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1 JOHDANTO 
Ammattitaitoisista työntekijöistä kilpaillaan erityisesti teknologiateollisuudessa. Selvityksen 
mukaan lähivuosina tarvittaisiin jopa 53 000 uutta työntekijää alalle (Teknologiateollisuus 
2018), joten kilpailu jatkunee vähintään entisenlaisena. Liiketoiminnan jatkuvuuden kan-
nalta onnistuneet rekrytoinnit ovat elintärkeitä, joten osaajien löytymisen eteen tehdään 
yrityksissä paljon työtä. Rekrytointi on kuitenkin vasta alku, sillä osaajat tulisi saada työso-
pimusten allekirjoittamisen jälkeen jäämään ja myös sitoutumaan yritykseen osaksi työyh-
teisöä tuottavina ja hyvinvoivina työntekijöinä. Tähän haasteeseen on mahdollista vastata 
laadukkaalla perehdytyksellä.  
Perehdytyksen tavat ja tarpeet ovat muuttuneet aikojen saatossa ja muuttuvat jatkossakin 
työympäristöjen monimutkaistumisen mukana (Kupias & Peltola 2009, 13). Työelämässä 
tekijöiltä odotetaan jatkuvaa uuden tiedon prosessointia, toiminnan reflektointia ja aktii-
vista vuorovaikutusta. On tuottavampaa tarjota uudelle työntekijälle alusta alkaen mahdol-
lisimman hyvät valmiudet työssä menestymiseen niin sanotun syvään päähän heittämisen 
sijaan. (Ketola 2010, 11,19.)  
Toimeksiantaja 
Työharjoittelupaikassani Kempillä perehdytysprosessin tarkastelu tuli ajankohtaiseksi or-
ganisaatiorakenteen muutosten myötä, ja sain tilaisuuden tarttua mielenkiintoiseen aihee-
seen. Opinnäytetyöni toimeksiantaja on Kemppi Oy:n henkilöstöhallinto.  
Kemppi on älykkäitä hitsauslaitteita, hitsaustuotannon hallintaohjelmistoja sekä näitä tuke-
via asiantuntijapalveluja kehittävä lahtelainen perheyritys. Yritys on 70 vuoden olemassa-
olonsa aikana kasvanut autotallipajasta yli 800 henkeä työllistäväksi, globaalisti toimivaksi 
yritykseksi. Kempin pääkonttori on Lahdessa, toimistoja on 17 maassa ja myyntiedustusta 
yli 60 maassa. Tuotantolaitokset sijaitsevat Lahdessa ja Kiinassa. Lahdessa työskentelee 
400 henkilöä. (Kemppi 2020.) 
Kempin henkilöstöhallinto vastaa rekrytoinneista ja perehdyttämisestä yhdessä kunkin toi-
minnon esimiesten kanssa. Uusia toimihenkilöitä on esimerkiksi vuonna 2019 palkattu 
Suomeen ja tytäryhtiöihin yhteensä 77. Onnistunut rekrytointi ja siihen liittyvä laadukas 
perehdytys vaativat paljon resursseja, joten on aiheellista ajoittain miettiä perehdytyspro-
sessia kehittämisen näkökulmasta: vastaako se tämänhetkisiä tarpeita ja voisiko jotain 
tehdä toisin?  
Muutokset organisaatiorakenteessa nostivat esiin tarpeen tarkastella yleisperehdytysoh-
jelman sisältöä ja ajantasaisuutta, mutta näkökulmaa tekemiseen loi vahvasti myös 
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maailmanlaajuinen koronapandemia. Nyt jos koskaan oli hyvä hetki pysähtyä pohtimaan 
toteutustapoja ja resurssien käyttöä. 
Toimeksianto on työelämälähtöinen ja perustuu aitoon tutkimustarpeeseen. Opinnäytetyö 
pyrkii synnyttämään kehitysehdotuksia nykyiseen yleisperehdytysprosessiin. Lähtökohta 
tekemiselleni on, että tehostaminen ei voi syrjäyttää laatua, koska hyvä perehdytys on tär-
keä tekijä tulokkaan sitoutumisessa yritykseen tuottavana työntekijänä. 
Työn tavoitteena on vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin: 
• Millainen on yleisperehdytyksen nykytila? 
• Miten sitä voisi kehittää? 
Työn rakenne 
Opinnäytetyö on tutkimuksellinen työ, jossa käytin laadullisia menetelmiä selvittääkseni 
yleisperehdytyksen nykytilaa ja kehittämiskohteita. Laadullisina menetelminä käytin ha-
vainnointia, avoimia haastatteluita ja aiempiin palautekyselyihin tutustumista. 
Valitsin laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimusotteen, koska kuten työni aihe, myös laadulli-
nen tutkimus on usein suuntautunut tulevaisuuteen kehittämisen ja uudistamisen muo-
dossa. Laadullinen tutkimus eroaa määrällisestä siten, että määrällinen tutkimus etenee 
yleensä vaiheittain systemaattisesti, kun taas laadullinen alkaa johtoajatuksesta, josta aja-
tukset kulkevat moneen suuntaan ja edestakaisin. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on 
aina osa tutkittavaa prosessia, ja tutkimusaiheet liittyvät sosiaalisen maailman ilmiöihin tai 
ihmisen tekemiin tuotoksiin. Aineistonkeruussa pyritään monikanavaisuuteen. Tavoitteena 
on lisätä ja syventää ymmärrystä tutkittavasta asiasta, jolloin voidaan johtoajatuksen mu-
kaisesti suunnitella, mallintaa ja kehittää uutta. (Pitkäranta 2014 9-17, 22.)  
Tutkimuksen perustan luo teoreettinen tieto. Teoreettinen viitekehys kokoaa yhteen tutki-
musaiheen avainkäsitteitä, teorioita ja malleja, ja sen tavoitteena on osoittaa, että työlle on 
olemassa tieteellinen perusta. (Scribbr 2016.) Opinnäytetyötäni varten hankin tietoa pe-
rehdyttämisestä ja sen hyödyistä, erilaisista oppijoista, verkko-oppimisesta, itseohjautu-
vuudesta, sisäisestä motivaatiosta ja palvelumuotoilun hyödyntämisestä kehitysprojek-
teissa. 
Avoimet haastattelut toteutin Kempin pääkonttorilla Lahdessa neljälle yleisperehdytykseen 
osallistuneelle ja kuudelle eri toimintojen johtajalle. Avoin haastattelu on täysin strukturoi-
maton, jossa vain keskusteltava ilmiö on määritelty (Tuomi & Sarajärvi 2018, 3.1.1 Loma-
kehaastattelu, teemahaastattelu ja syvähaastattelu). Avoimen haastattelun mukaisesti ky-
symysrunkoa ei laadittu etukäteen, vaan kokemuksia perehdytyksestä sekä osallistujana 
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että luennoitsijana käytiin läpi keskustelunomaisesti. Valitsin avoimen haastattelutavan, 
jotta keskustelu pysyisi vapaana kunkin haastateltavan ajatuksille, huomioille ja tarkenta-
vien kysymysten luomille mahdollisuuksille syventää keskustelua. 
Sain käyttööni myös vuodelta 2019 Webropol-kyselyistä saatuja palautteita järjestetyistä 
yleisperehdytyspäivistä. Nämä palautteet yhdessä haastatteluiden kanssa tukivat havain-
tojani nykytilasta. Annetut arvosanat yleisperehdytyspäivien luennoista olivat hyvin myön-
teisiä ja melko yhtenäisiä, mutta avoimia vastauksia pystyin hyödyntämään tähän tutki-
mukseen. 
Kuvio 1. Opinnäytetyön viitekehys 
 
Opinnäytetyöni koostuu kuudesta luvusta. Ensimmäisessä luvussa eli tässä johdannossa 
käydään läpi tutkimuksen viitekehys ja toimeksiantajan esittely. Toinen luku paneutuu pe-
rehdyttämiseen: mitä se on, kuka perehdyttää ja miksi siihen kannattaa panostaa. Kolmas 
luku käsittelee oppimisen siirtymistä verkkoon, erilaisia oppimistyylejä sekä sisäisen moti-
vaation ja itseohjautuvuuden näkökulmaa. Neljännessä luvussa käydään läpi laadullisten 
menetelmien toteutusta sekä palvelumuotoilun hyödyntämistä kehittämisprojekteissa. Vii-
des luku kertoo kehitysehdotuksista, jatkotutkimusaiheista ja oppimisprosessista. Viimei-
senä kuudes luku on yhteenveto tehdystä työstä. 
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2 PEREHDYTYS 
2.1 Perehdyttäminen 
Perehdytys on tarkoittanut aiemmin ensisijaisesti työhön opastamista, koska työtehtävät ja 
-ympäristöt olivat senlaatuisia, ettei laajempaa ymmärrystä yrityksen toimintatavoista vaa-
dittu. Tärkeämpää oli oppia tekemään tarvittavat työvaiheet oikein ja olla taylorismin mu-
kaisesti osa häiriötöntä tuotantoprosessia. Enää pelkkä ”työ tekijäänsä opettaa” -ajattelu 
ei toimi, etenkään jos yritys todella on kiinnostunut pitämään rekrytoimansa työntekijät ta-
lossa ja työn tekemisen tuottavana. Nykyään perehdyttäminen nähdään yläkäsitteenä ja 
käytetään yleisterminä sekä työnopastukselle että alku- ja yleisperehdytykselle. (Kupias & 
Peltola 2009, 13,17-18.)  
Perehdytys alkaa jo rekrytointivaiheessa, ja koostuu toimenpiteistä, joilla autetaan työnte-
kijää tutustumaan organisaatioon, toimintatapoihin, työtehtäviin, työssä vaadittavien laittei-
den käyttöön, työtiloihin sekä työyhteisön jäseniin ja sidosryhmiin (Liski, Horn & Villanen 
2007, 10). Toimiminen monimutkaisemmissa organisaatioissa ja työtehtävissä vaatii myös 
monimuotoisempaa ja laajempaa perehdyttämistä työntekijän oppimisen tueksi ja organi-
saatioon sitouttamiseksi. (Kupias & Peltola 2009, 13.) Perehdyttäminen tulisi nähdä vuoro-
vaikutteisena prosessina, joka liittää uuden työntekijän työyhteisöön ja on osa organisaa-
tioon sosiaalistumista. (Pitkänen 2010, 7.) Vastavuoroisesti myös työyhteisö tulisi pereh-
dyttää uuteen jäseneensä ja kiinnittää huomiota alusta asti toimivaan vuorovaikutukseen. 
(Heinimäki 2018, 12.)  Perehdyttämisen ei pitäisi olla valmiiden toimintamallien ojenta-
mista passiiviselle vastaanottajalle, vaan uuden työntekijän aikaisempaa osaamista arvos-
tavaa ja näkemyksiä hyödyntävää (Kupias & Peltola 2009, 19).  
Yleisperehdytys toteutetaan yleensä koeajan puitteissa, mutta on hyvä muistaa, että pe-
rehdytystarve ei koske ainoastaan uusia organisaation työntekijöitä. Myös talon sisällä 
tehtäviään vaihtaville tai pidempään esimerkiksi sairaus- tai vanhempainvapaalla olleille 
työntekijöille tarjotaan tukea työssään onnistumiseen perehdyttämisen avulla. (Kupias & 
Peltola 2009, 18.) Hyödyllistä tosin olisi aika ajoin kirkastaa, ei vain uudelle työntekijälle tai 
työtehtäviään vaihtavalle, vaan yleisesti kaikille työntekijöille, miksi ja millä tavoilla toimi-
taan (Heinimäki 2018, 14).  
Perehdytyksen ydin muodostuu määritellyistä tavoitteista: mitä perehdytyksellä halutaan 
saavuttaa ja mitä uuden työntekijän on olennaista tietää heti työsuhteensa alussa. Tavoit-
teet vaihtelevat organisaatioiden toiminnan mukaan: joissain yrityksissä tavoitellaan pitkä-
aikaista sitoutumista, kun taas kausiluonteisessa ja suuren vaihtuvuuden työssä, ensisijai-
sena tavoitteena on oppia nopeasti käytännön työtehtävät. (Eklund 2018, 28-29.)  
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Lainsäädäntö 
Lainsäädännöllä halutaan turvata työntekijän mahdollisuuksia suoriutua työstään hyvin ja 
turvallisesti, joten perehdyttämiseen ja kouluttamiseen liittyviä velvoitteita on kirjattu työso-
pimus- ja työturvallisuuslakiin sekä lakiin yhteistoiminnasta (Kupias & Peltola 2009, 20). 
Esimerkiksi Työturvallisuuslaissa (732/2002, 14§) on määritelty, että 
työntekijä perehdytetään riittävästi työhön, työpaikan työolosuhteisiin, työ- ja tuotan-
tomenetelmiin, työssä käytettäviin työvälineisiin ja niiden oikeaan käyttöön sekä tur-
vallisiin työtapoihin.  
Työsopimuslakiin on kirjattu (55/2001, 1§)  työnantajan yleisvelvoitteesta huolehtia suhtei-
den edistämisestä työntekijöihin ja edistää osaltaan myös työntekijöiden keskinäisiä suh-
teita. Työsopimuslaissa on mainittu työnantajan pyrkimyksestä mahdollistaa työntekijän 
kykyjensä mukainen työurallaan kehittyminen. Laki yhteistoiminnasta yrityksissä painottaa 
työnantajan ja työntekijöiden välistä vuorovaikutusta, tiedottamista, avoimuutta ja työnteki-
jöiden vaikutusmahdollisuuksia työpaikalla. Yhteistoimintalaissakin on mainittu perehdy-
tyksen tarpeellisuus, jotta uusi työntekijä saa tarvitsemansa tiedot. 
Noudatettavia lakeja ja pykäliä on siis paljon, mutta kaikkien velvoitteiden taustalla on kui-
tenkin hyvä pyrkimys toteuttaa työntekijän oikeutta saada opastusta työn tekemiseen ja 
työn tekemiseen fyysisesti ja psyykkisesti turvallisessa työympäristössä. Lakeja noudat-
tava ja huolellinen perehdytys on työnantajankin edun mukaista, jo pelkästään työnantaja-
mielikuvan vuoksi, mahdollisista vahingoista ja oikeusprosesseista puhumattakaan. (Ku-
pias&Peltola 2009, 27.) Perehdytyksen sisältöön ja toteutustapoihin organisaatiot pystyvät 
itse vaikuttamaan paljon, mutta työlainsäädännön määrittelemät asiat työntekijän suojaa-
miseksi ja sopeuttamiseksi on aina hoidettava, se on oletus ja vähimmäisvaatimus. 
2.2 Perehdytyksen laatu 
Laadukas perehdytys on suunnitelmallista, toteutumista seuraavaa, kehittyvää ja tarjoaa 
mahdollisuuden molemminpuoliseen palautteenantoon (Työturvallisuuskeskus 2009, 2). 
Perehdytysprosessin on hyvä olla työntekijälle selkeästi kuvattu ja mahdollista hänen itse-
kin vaikuttaa toteutukseen (Eklund 2018, 30). 
Laatunäkökulmasta kaksi tekijää ovat olennaisimmat; rakenteen selkeys ja välittävä vuo-
rovaikutus, koska ne tukevat työntekijän itsenäisyyttä ja itseohjautuvuutta. Nämä kaksi te-
kijää täyttyvät, kun roolit ja tavoitteet ovat selkeät sekä uudelle työntekijälle että muille or-
ganisaatiossa työskenteleville. Vuorovaikutuksessa on löydettävä tasapaino holhoamisen 
ja välinpitämättömyyden väliltä. (Kjelin&Kuusisto 2003, 166-167.) 
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Yleisesti perehdytykseltä odotetaan tietoa roolista, tuotteista ja työvälineistä sekä tukea 
organisaation ihmisiin tutustumisessa. Odotuksia ei ole tarpeellista lähteä ylittämään liialli-
silla erikoisuuksilla, etenkään jos ne eivät kuvasta organisaation toimintaa. Keskeisintä on 
työntekijän huomioiminen ja sen kautta tunnesiteiden luominen. (Kjelin & Kuusisto 2009, 
162.) 
Susan El-Shamy esittelee kirjassaan Dynamic Induction (2003, 3) perehdytyksen proses-
sina, jolla mahdollistetaan uuden työntekijän liittyminen mahdollisimman nopeasti hyvin-
voivana ja tuottavana jäsenenä työyhteisöön. Hänen mukaansa perehdytysprosessin neljä 
kriittisintä vaihetta, joihin kannattaa erityisesti kiinnittää huomiota ovat ensimmäinen tunti,  
ensimmäinen päivä, ensimmäinen viikko ja ensimmäinen kuukausi. Näihin panostamalla 
parannetaan työntekijän sitoutumista uuteen työpaikkaansa. El-Shamyn neuvot ovat hyvin 
käytännönläheisiä ja monelle yritykselle toivottavasti itsestäänselvyyksiäkin, mutta juuri 
niillä pienillä huomioilla pystyy helposti lisäämään laatua perehdyttämiseen ja kasvatta-
maan myönteistä työnantajamielikuvaa. Useimmiten pieneltä tuntuvat teot ovatkin vas-
taanottajalleen merkitykseltään valtavia, joten niissä on parempi onnistua kuin antaa välin-
pitämätöntä vaikutelmaa. 
 
Ensimmäisenä tuntina tärkeintä on uuden työntekijän vastaanotto esimiehen toimesta. 
Esimiehen aidosti kiireetön läsnäolo helpottaa uuden työntekijän todennäköisesti jännitty-
nyttä oloa ja luo vahvan alun perehdyttämisprosessille. Ensimmäiseen tuntiin voi kuulua 
käytännön asioiden, kuten kulkukortin, taukotilojen ja tulevien päivien ohjelman läpikäy-
mistä sekä paikkojen ja tiimiläisten esittelyä. Työpiste ja työvälineet on hoidettu valmiiksi 
etukäteen, jotta niiden saamista ei tarvitse heti aluksi selvitellä.(El-Shamy 2003, 14.) 
 
Ensimmäinen tunti on kriittinen, mutta ensimmäinen päivä kokonaisuudessaan on tärkeä, 
jotta vaikutelmat ensimmäisen päivän sujumisesta olisivat positiivia ja innostus pysyisi 
yllä. Päivän tavoitteena on tutustuttaa uusi työntekijä tiimiinsä ja mahdolliseen tutoriinsa 
sekä antaa hänen jo aloitella ensimmäistä työtehtäväänsä. Päivään kuuluu paikkojen esit-
telyä ja hallinnollisten asioiden hoitamista, mutta tärkeää on myös muistaa ottaa uusi työn-
tekijä mukaan yhteisille tauoille. Päivän päätteeksi tulisi olla mahdollisuus lyhyesti keskus-
tella mieluiten esimiehen kanssa ajatuksista töiden aloittamiseen liittyen. (El-Shamy 2003, 
16.)  
 
Ensimmäisen viikon tavoitteena on vahvistaa tulokkaan tunnetta, että hän on tervetullut ja 
odotettu uusi työyhteisön jäsen. Hänen tulonsa huomioidaan esimerkiksi sisäisessä vies-
tintäkanavassa Intrassa, paikkoja ja työkavereita esitellään, hän tapaa mahdollista 
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tutoriaan ja tekee perehdytysohjelmansa ohella jo omiakin työtehtäviään. Viikon lopuksi 
on hyvä tavata esimies, jonka kanssa voi keskustella vielä työn tavoitteista ja miten en-
simmäinen viikko on sujunut. (El-Shamy 2003, 16–17.) 
 
Ensimmäinen kuukausi täyttyy työkavereiden, mahdollisen tutorin ja johdon tapaamisista, 
perehdytysohjelmaan osallistumisesta sekä työhön ja työyhteisöön kiinnittymisestä. Työ 
voi alkaa jo sujua enemmän itseohjautuvasti. Työntekijän havainnot työstä ja organisaa-
tiosta alkavat muodostua asenteiksi. Perehtymisen edistymisen seuranta ja keskustelut 
esimiehen kanssa ovat edelleen tarpeen. (El-Shamy 2003,18.) 
 
Kuten Kjelin ja Kuusisto (2003, 218), myös El-Shamy (2003, 22) korostaa selkeyden ja 
vuorovaikutuksen merkitystä kohtaamisissa uuden työntekijän kanssa. Informaatiotulvan 
keskelle on suositeltavaa luoda rauhallisia hetkiä, jotta saatua tietoa on mahdollisuus jä-
sentää omaan tahtiin.  
Edistymisen seuranta on osa onnistunutta perehdytystä. Seurantaa ja arviointia on hyvä 
tehdä koko prosessin ajan, ei pelkästään uuden työntekijän oppimisesta vaan myös pe-
rehdytyksen toimivuudesta. Tulokkaan keskustelut esimiehen ja mahdollisen tutorin 
kanssa perehdytysprosessin aikana sekä yksinkertaiset kyselyt perehdytyksen onnistumi-
sesta ja laadusta antavat tarvittavaa tietoa, vaikka kokemus toki onkin subjektiivinen. (Kje-
lin & Kuusisto 2003, 245–246.)  
2.3 Perehdyttämiseen kannattaa panostaa 
Uuden työntekijän rekrytointi on yritykselle aina suuri investointi. Yrityksen näkökulmasta 
investointi täytyy saada kannattavaksi, ja tätä toteutetaan tehokkaan perehdytyksen 
avulla. Tehokkaalla perehdytyksellä tarkoitetaan työntekijän osaamisen, uusien näkemys-
ten ja ideoiden nopeaa käyttöönottoa sekä tulokkaan liittymistä hyvinvoivana työyhteisön 
jäseneksi.  
Ensimmäisten kuukausien aikana annettu perehdytys edesauttaa sitoutumista sekä työn 
tuloksellisuutta (Eklund 2018, 34). Hyvin toteutettu perehdytys on uuden työntekijän ja 
työnantajan niin sanottu win win -tilanne, jossa sekä tulokas että työnantaja oppivat vuoro-
vaikutuksessa toisiltaan ja toisistaan. (Eklund 2018, 28; Kupias&Peltola 2009,19.)  
 
El-Shamy (2003, 4) on listannut kymmenen syytä, miksi perehdyttämisen kannattaa olla 
kattava, työntekijää huomioiva ja energisoiva. 
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1) Myönteisen ensivaikutelman luominen. 
Ensivaikutelman voi tehdä vain kerran. Ensimmäiset tunnit ja päivät vaikuttavat 
pitkäkestoisesti työntekijän mielikuviin yrityksistä. 
2) Epävarmuuden hälventäminen. 
Uusi työpaikka voi aiheuttaa innostuksen lisäksi myös huolen ja katumuksen 
tunteita. Tehokkaalla perehdyttämisellä voi helpottaa näitä tuntemuksia.  
3) Mukavuustason nostaminen. 
Uusi työntekijä voi kokea olonsa eksyneeksi ja epämukavaksi uudessa organi-
saatiossa. Perehdytyksellä voidaan lisätä mukavuustasoa ja itsevarmuutta. 
4) Kuuluvuudentunteen lisääminen. 
Hyvä perehdytys juurruttaa tunnetta kuuluvuudesta ja hyväksynnästä, ja vä-
hentää ulkopuolisuuden kokemuksia. 
5) Puolestapuhujien saaminen yritykselle. 
Onnistunut perehdytys lisää organisaatiostaan tiedolla ja ylpeydellä puhuvia 
työntekijöitä. Se on yritykselle kullanarvoista ajatellen suosittelumarkkinoinnin 
hyötyjä. 
6) Virheiden vähentäminen. 
Virheitä tapahtuu, mutta hyvällä perehdytyksellä vähemmän.  
7) Energian kanavoiminen. 
Perehdytyksellä voidaan auttaa työn alussa uutta työntekijää hyödyntämään 
luontaista innokkuuttaan ja energiaansa tuottavaan työhön. 
8) Käsityksiin ja asenteisiin vaikuttaminen. 
Perehdytyksessä läpikäytävät mm. yrityksen arvot ja tavoitteet auttavat ymmär-
tämään syvällisemmin toimintatapoja ja sitoutumaan niihin. 
9) Ongelmien ja huolien havainnointi. 
Uuteen organisaatioon liityttäessä ongelmia voi syntyä. Perehdytysprosessi 
tarjoaa mahdollisuuksia havainnoida ja tarttua nopeammin mahdollisiin työnte-
kijän ongelmatilanteisiin. 
10) Verkostoituminen läpi organisaation. 
Ihmisten tunteminen ja oman verkostonsa kasvattaminen auttaa uutta työnteki-
jää hoitamaan asioita ja pääsemään kiinni tuottavaan työhön.    
 
Perehdytys vaatii aikaa ja resursseja, mutta on panostuksen arvoista. Heikosti organisaa-
tioon sitoutuneen työntekijän irtisanoutumisen paikkaaminen uudella rekrytoinnilla tai tietä-
mättömyydestä johtuvat virheet, jopa vaaratilanteet, maksavat välillisinä kuluina yritykselle 
enemmän kuin huolellinen perehdyttäminen. 
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2.4 Perehdyttäjä 
Esimies luo edellytyksiä ja tukea perehdyttämisen onnistumiselle, seuraa edistymistä ja 
on läsnä vähintään ensimmäisenä työpäivänä sekä palautekeskusteluissa (Kupias&Pel-
tola 2009, 62-63). Esimies on aina viime kädessä vastuussa henkilön perehdyttämisestä, 
mutta käytännön toimenpiteissä apuna yleensä ovat henkilöstöammattilaiset, nimetyt pe-
rehdyttäjät ja muut työntekijät. Organisaatiokulttuurin näkökulmasta parasta olisi, että 
koko työyhteisö luontevasti perehdyttäisi tulokasta, mutta on hyvä kuitenkin olla useampi 
tehtävään vastuutettu perehdyttäjä prosessin oikea-aikaisen etenemisen varmistamiseksi. 
(Kjelin&Kuusisto 2003, 186.) 
Hyvä perehdyttäjä pitää työstään ja on kiinnostunut muiden auttamisesta. Hän on koke-
nut, muttei liian rutinoitunut, jotta tärkeitä työn osa-alueita ei jää opastamatta. Keskeistä 
on puhua asioista selkeästi ja kyky aidosti kuunnella. Perehdyttäjän tehtävänä on auttaa 
hahmottamaan kokonaisuuksia, ja siten lisätä tulokkaan tunnetta työn hallinnasta ja osalli-
suudesta yhteisössä. (Kjelin&Kuusisto 2003, 196-197.)  
Uusi työntekijä vastaanottaa valtavasti uutta tietoa, tapaa ihmisiä, opettelee toimimaan uu-
denlaisessa ympäristössä ja kokee todennäköisesti monenlaisia tunteita innostuksesta 
epävarmuuteen. Perehdyttäjän ihmissuhde- ja vuorovaikutustaidot ovat suuressa roolissa 
perehdytyksessä. Onnistumiseen vaikuttaa pystyykö perehdyttäjä tukemaan uutta työnte-
kijää oikealla tavalla, rakentamaan luottamusta alusta lähtien ja aktiivisesti luomaan tur-
vallista ja arvostavaa oppimisilmapiiriä. Perehdyttäjän on hyvä sisäistää vastuu työnsä ja 
uuden työntekijän kokeman ensivaikutelman merkittävyydestä. Perehdyttäjän tulisi saada 
itsekin ohjausta perehdyttämisen toteuttamiseen.(Kupias & Peltola 2009, 83-84,131.) 
2.5 Perehdytys Kempillä 
Kempin perehdytyksessä on jo nykyisellään paljon hyvää, ja siihen panostetaan. Perehdy-
tysohjelmaan kuuluu itsenäistä opiskelua verkossa, yhteisiä luentoja, hitsauskoulu, teh-
daskierros sekä henkilökohtaista ohjausta tarpeen mukaan esimerkiksi työajanseuranta- 
ja HR-järjestelmien käyttöön.  
Uudelle työntekijälle perehdytys alkaa tulla näkyvämmäksi rekrytointihaastattelun ja työso-
pimuksen allekirjoituksen jälkeen viikkoa ennen töiden aloittamista. Viikkoa ennen saapu-
mista HR lähettää työntekijälle tervetulotoivotusviestin ja tunnukset kahdelle Kemppi Cam-
pus -kurssille. Kempillä on otettu käyttöön Kemppi Campus -verkkokoulutusalusta kolme 
vuotta sitten. Campukseen on tehty kursseja liittyen esimerkiksi tietoturvaan, GDPR:ään, 
brändiin, työaikaan, lomiin, etuihin ja työterveyshuoltoon. Ensimmäinen kurssi, minkä 
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pääsee tekemään jo ennen töiden aloitusta, on ”Uuden työntekijän tervetulopaketti”, missä 
kerrotaan yleisperehdytysohjelman sisällöstä, Kempistä yrityksenä sekä käytännön asi-
oista, kuten esimerkiksi kulkukorteista, pysäköinnistä ja työajoista. Toinen etukäteen teh-
tävä kurssi on opastus Campuksen käyttöön. 
 
Työntekijän ensimmäisenä päivänä loputkin Campuksen kurssit ovat käytettävissä. Verk-
kokoulutus antaa tärkeimmät organisaatioon ja toimintatapoihin liittyvät tiedot ja mahdollis-
taa kurssien tekemisen joustavasti sopivina hetkinä. Kurssimateriaaleissa on linkityksiä 
yrityksen sisäiseen viestintäkanavaan Intraan lisätietojen saamiseksi. Useimmissa kurs-
seissa on läpäistävä helpohko testi osion suorittamiseksi. HR tekee jokaiselle uudelle 
työntekijälle omat tunnukset Campukseen, joten on mahdollista myös seurata edistymistä 
kurssien suorittamisessa. Tunnusten luonti vaatii paljon manuaalista klikkailua, on moni-
vaiheinen ja vie mielestäni yllättävän paljon aikaa. Seurantaa edistymisestä ei tehdä aktii-
visesti, vaan tapana on, että jos uusi työntekijä suorittaa kaikki kurssit hän voi ilmoittautua 
ja hakea HR:stä pienen palkinnon, esimerkiksi leffaliput. 
 
Ensimmäisenä työpäivänä pyritään siihen, että esimies tulee uutta työntekijää vastaan ja 
huolehtii käytännön asioista, mutta mitään varsinaista ohjeistusta ei ole esimiehille tehty 
uusiin työntekijöihin liittyen. Tehtäväkohtaisesta perehdytyksestä vastaavat esimiehet ku-
kin tavallaan ja delegoiden perehdyttämistehtäviä tarpeen mukaan muille tiimin tai työyh-
teisön jäsenille. Tytäryhtiöissä vastuu perehdyttämisestä on esimiehellä. Perehdytyspro-
sessi tytäryhtiöissä on jäänyt hiukan hämäräksi, että kuinka paljon asioita paikallisesti käy-
dään läpi ja seurataanko edistymistä. 
 
Taloon tultuaan uudet työntekijät osallistuvat muutaman kuukauden sisällä yleisperehdy-
tyspäiville. Noin kaksi-kolme kertaa vuodessa järjestettäville perehdytyspäiville pääkontto-
rille Lahteen tulevat myös kaikki tytäryhtiöiden uudet toimihenkilöt. Kolmen päivän aikana 
työntekijät osallistuvat luennoille, tehdaskierrokselle ja hitsauskouluun. Luennoilla käy-
dään läpi Kempin strategiaa, laatua, tuotekehitystä, taloutta, asiakaspalvelua, tuotehallin-
taa, markkinointia ja tietotekniikkaa. Koulutuspäivät kestävät yhdeksästä neljään. Tytäryh-
tiöistä tulevat tapaavat mahdollisesti tämän lisäksi myös muita heidän työtehtäviinsä liitty-
viä henkilöitä. Ulkomailta tulleiden kemppiläisten kanssa käydään ensimmäisen koulutus-
päivän päätteeksi illallisella, minne yleensä osallistuu HR:n edustajan lisäksi henkilöitä 
muistakin toiminnoista. 
 
Perehdytyspäiviin kuuluu myös noin puolentoista tunnin tutustumiskierrokset elektroniikka- 
ja tuotetehtailla. Aikataulu on melko tiukka molempien tehtaiden läpikäymiseen, mutta 
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kierroksen järjestäminen on koettu tärkeäksi ja palaute osallistujilta on ollut positiivista. 
Perehdytyspäivät päättää kolmen tunnin hitsauskoulu. Pääsääntöisesti kaikki osallistuvat 
hitsauskouluun, mutta tytäryhtiöistä saapuneille esimerkiksi hitsausinsinööreille tai myyn-
nin parissa työskenteleville on tilalle järjestetty tuotekoulutusta. Hitsauskoulu on ollut pi-
detty osio ja tuonut tarpeellista vaihtelua auditorioluennoilla istumiseen.  
 
Opinnäytetyöni tavoitteena on vastata kysymykseen, millainen perehdytysprosessi on tällä 
hetkellä. Havaintojeni perusteella hyvää on mahdollisuus aikatauluttaa omaa tekemistään 
verkkokurssien avulla, kohtaamiset kasvokkain, tehdaskierros ja hitsauskoulu. Perehdy-
tyspäivät luovat hyvin todennäköisesti positiivista työnantajamielikuvaa erityisesti pääkont-
torille matkustaville tytäryhtiöiden työntekijöille, koska jo pelkästään matka Suomeen voi 
olla unohtumaton elämys.  
 
Kehittämisen näkökulmasta jäin pohtimaan resurssien järkevää käyttöä sekä perehdytyk-
sen tasalaatuisuuden toteutumista. Nykyisellään perehdytyspäivien järjestelyt vievät HR-
työntekijältä paljon aikaa. Majoitus- ja kuljetusvaraukset sekä yhteisen illallisen järjestämi-
nen tytäryhtiöistä saapuville, aikataulujen sovittaminen, viestintä sähköpostilla ja sisäisen 
viestintäkanavan Intran kautta, ilmoittautumisten ja osallistujalistojen hoitaminen, peruu-
tuksista aiheutuvat järjestelyt sekä koulutuskirjaukset osallistuneille hr-järjestelmään ovat 
muutamia aiheeseen liittyviä tehtäviä. Koulutuspäivien aikana järjestelyistä vastuussa ole-
van HR-työntekijän kalenterissa on oltava väljyyttä, jotta hän ehtii olla paikalla vastaanot-
tamassa erityisesti tytäryhtiöiden vieraita sekä olla tavoitettavissa vastaamaan mahdolli-
siin kysymyksiin tai ongelmatilanteisiin esimerkiksi kuljetuksiin liittyen. Nykyinen toiminta-
tapa vaatii mielestäni paljon resursseja saatavaan hyötyyn nähden. Se on myös altis laa-
tuvaihtelulle johtuen eri luennoitsijoista erilaisine sisältöpainotuksineen ja esiintymistaitoi-
neen tai vaikkapa HR-työntekijän äkillisestä sairastumisesta eikä varahenkilöä ole. 
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3  OPPIMINEN 
3.1 Oppiminen siirtyy verkkoon 
Kustannustehokkuus, tasa-arvoisuus, kiinnostavampi sisältö ja helpompi edistymisen seu-
ranta. Monien hyötyjensä vuoksi koulutusten siirtäminen verkkoon herättää yrityksissä 
kiinnostusta. Verkossa tapahtuva oppiminen, e-learning, on paikkariippumatonta ja jousta-
vaa, mutta ei täysin voi korvata henkilökohtaista ohjausta. On mietittävä, mitkä osiot pe-
rehdytysprosessista on hyödyllisintä viedä verkkoon ja mitkä ovat tärkeitä hoitaa kasvo-
tusten tai edes etäyhteyden kautta. (Haonperä 2016.)  
Verkkoperehdytystä suunniteltaessa on hyödyllistä tunnistaa opiskeltavuutta myönteisesti 
tukevia elementtejä. Tällaisia ovat esimerkiksi kertomuksellisuus, elämyksellisyys ja toi-
miva rytmitys. Riskinä verkko-oppimisessa on liiallinen kognitiivinen kuormittuminen, jos 
tarkkaavaisuutta joutuu käyttämään oppimisen kannalta epäolennaisiin asioihin. Tämän 
vähentämiseksi käytettävyyteen on hyvä kiinnittää huomiota. Verkossa tapahtuva pereh-
dyttäminen luo mahdollisuuksia tehdä sisältöön vaihtelua esimerkiksi videoilla ja erilaisilla 
tehtävillä. Käyttömukavuutta lisäävät rakenteen selkeys ja laadukkaat materiaalit. (Lehto-
nen & Vahtivuori 2003, 4.) 
3.2 Erilaiset oppijat ja perehdytys   
Kouluverkko Peda.net kuvailee oppimistyyliä tavaksi, jolla tietoa hankitaan ja käsitellään, 
ja miten kukin opittavaa asiaa lähestyy tai jäsentää. Oppimistyyli on itselle mieluisin tapa 
oppia, mutta tyyli myös kehittyy koko eliniän ajan muokkautuen erilaisissa oppimistilan-
teissa ja -ympäristöissä. (Peda.net 2020.) 
Oppimistyylien määritelmiä on erilaisia, mutta tunnetuin lienee VAK -malli, eli jako visuaa-
liseen, auditiiviseen ja kinesteettiseen oppijaan. Tällaisen luokittelun mukaan opettamista-
voissa on hyvä huomioida kuuloaistin (auditiivinen), näköaistin (visuaalinen) sekä tunto-
aistin (kinesteettinen) avulla oppivat. (Peda.net 2020.) 
Toinen tapa määrittää oppimistyylejä on organisaatiokäyttäytymisen professorin David A. 
Kolbin kokemuksellisen oppimisen teorian pohjalta. Teoriaa hyödyntäen on käyttäytymis-
malleista löydetty seuraavat oppimistyylit: osallistuja, tarkkailija, päättelijä ja toteuttaja. 
Osallistuja on seurallinen, haluaa elää nykyhetkessä ja kokeilla kaikkea mahdollista nope-
asti. Konkreettiset esimerkit ja tarinat luovat oivalluksia. Tarkkailija saattaa mielellään jät-
täytyä taka-alalle, muttei ole passiivinen, vaan harkitsevainen, pohdiskeleva, kuunteleva ja 
suvaitsevainen muita kohtaan. Oppiminen vaatii aikaa, ja on perusteellista. Päättelijä yh-
distää käytännön kokemuksia teoriaan toimien loogisesti ja kokonaisvaltaisesti. Hän pyrkii 
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hahmottamaan kokonaisuuksia. Toteuttaja ryhtyy tuumasta toimeen ja haluaa testata uu-
sia ideoita ja teorioita, koska hänen mielestään aina on olemassa toimivampi tapa tehdä 
asioita. Hän turhautuu liian hitaasta etenemisestä. (Kupias & Peltola 2019, 60-64.) 
Yksi näkökulma oppimistapoihin on ihmisen luontaiset taipumukset. Psykiatri Carl Gustav 
Jungin tyyppiteorian näkemyksen mukaan ajattelumme rakentuu osatekijöistä, joista osa 
suuntautuu sisäiseen maailmaan ja osa ulkoiseen maailmaan. Jompikumpi on aina luon-
taisempi tapa toimia ja ajatella. (Luontaiset taipumukset -analyysi 2018.) 
 
Kuvio 2. Oppimistyylit MBTI:n mukaan (Luontaiset taipumukset -analyysi 2018) 
Jungin tutkimuksiin pohjautuen on luotu Myers-Briggsin persoonallisuusindikaattori 
(MBTI). MBTI:n elementit synnyttävät 16 eri tyyppiyhdistelmää, joiden vahvuuksia ja mah-
dollisuuksia kehittyä analyysi nostaa esiin. Kyseessä on analyysi, ei testi, eikä MBTI aseta 
persoonallisuustyyppejä paremmuusjärjestykseen. Luontaiset taipumuksemme vaikuttavat 
siihen, miten reagoimme asioihin ja miten suuntaamme huomiotamme. MBTI avaa kunkin 
persoonallisuustyypin ajattelu-, toiminta-, vuorovaikutus- ja oppimistyylejä. (Myers & 
Briggs Foundation 2020.) 
MBTI jakaa oppimistyylit energian suunnan, tiedon hankinnan, päätöksenteon ja elämän-
tyylin mukaan E-, I-, S-, N-, T-, F-, J- ja P-tyyppeihin.  E-tyyppi oppii keskustelemalla ja ke-
hittämällä yhdessä muiden kanssa. Hänen ajattelunsa voimakkain osatekijä suuntautuu 
ulkoiseen maailmaan. I-tyypille sopivin tapa on perehtyä omatoimisesti asioihin lukemalla, 
analysoimalla ja pohtimalla. Hänen ajattelunsa voimakkain osatekijä suuntautuu sisäiseen 
maailmaan. S-tyyppi oppii tehokkaasti tekemällä ja käytännön esimerkkien kautta. Hän 
hankkii tietoa reaalimaailmasta viidellä aistilla. N-tyyppi oppii mieluiten luovien kokeilujen 
kautta käyttäen mielikuvitusta ja intuitiota hyväkseen. T-tyypin oppimista ja mielenkiinnon 
ylläpitämistä helpottaa asioiden loogiset rakenteet. F-tyyppi kiinnostuu asioista, jotka yh-
teensopivat hänen omiin arvoihinsa. J-tyyppi arvostaa järjestystä, kontrollia ja aikaansaa-
mista. P-tyyppi arvostaa vapautta, luovuutta ja kannustavaa ilmapiiriä. (Luontaiset taipu-
mukset 2018.)  
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Oppimistyyleistä voi mielestäni olla eniten hyötyä esimerkiksi tiimejä rakentaessa, jolloin 
erilaisista toiminta- ja vuorovaikutustavoista voi käydä avointa keskustelua ryhmädynamii-
kan ja ryhmäytymisen parantamiseksi. Liian tiukkoja johtopäätöksiä käyttäytymisestä tai 
yleistäviä lokerointeja ei kuitenkaan pidä tehdä. Analyysiä on kritisoitu muun muassa tu-
losten vaihtelevuudesta ja vanhentuneista käsityksistä (Grant 2013). Ihmisten jaottelua 
oppimistyylien mukaan on arvostellut myös psykologi Jussi Valtonen. Hän on kirjoittanut 
artikkeleissaan Psykologia -lehdessä tieteellisen tuen puuttumisesta näille juurtuneille aja-
tuksille oppimistyyleistä. Vastineeksi nimittämilleen vakiintuneille kansanuskomuksille ja 
kouluttajien lypsylehmille hän esittää kolme tapaa tukea oppimista, joille todella löytyy tie-
teellistä näyttöä. Nämä tavat ovat ajallinen hajauttaminen, eli työskentelyn jakaminen use-
ampaan lyhyeen jaksoon, materiaalien sekoittaminen, eli useamman ratkaisustrategian 
opettaminen yhtäaikaisesti, ja kolmantena oppimisen testaaminen, koska tutkimuksen mu-
kaan tietojen hakeminen muistista vahvistaa tehokkaammin muistin sisältöjä kuin pelkäs-
tään useampi opiskelukerta. (Valtonen 2011.) Perehdyttämistä ajatellen ainakin nämä 
kolme oppimista tukevaa keinoa on helppo huomioida perehdytysmateriaalia ja aikataulua 
luodessa.  
Oli perehtyjä sitten auditiivinen, päättelijä, P-tyyppi tai ei mikään oppimistyyleihin luokitel-
tava, löytyy vähintään yksi kaikkia yhdistävä tekijä, nimittäin oppiminen edellyttää aina py-
sähtymistä ja lepoa. Perehdyttämisaikatauluakin laatiessa on hyvä muistaa aivotyön tau-
ottaminen vähintään 2–4 tunnin välein. (Kupias & Peltola 2019, 41.) Tiivistahtisista koulu-
tuspäivistä saatava hyöty voi jäädä pieneksi, jos aikaa palautumiselle ei ole riittävästi. Py-
sähtymiselle ja tiedon reflektoinnille on hyvä luoda työpäiviinkin tilaa vaikkapa yhteisillä 
kahvituokioilla ja kollegacouchaamisella. 
3.3 Itseohjautuva ja sisäisesti motivoitunut 
Ihmistä, joka kykenee toimimaan ilman tarvetta ulkopuoliseen ohjaukseen ja kontrolliin 
voidaan sanoa itseohjautuvaksi. Sillä tarkoitetaan kykyä johtaa itseään ja ottaa vastuuta 
tekemisistään. Työelämässä itseohjautuvuus nähdään mahdollisuutena vaikuttaa aidosti 
työhönsä ja tavoitteisiinsa sekä määritellä itse tapoja ja paikkoja tehdä työtään. (Savas-
puro 2019, 25-26.) Yksilön itseohjautuvuudesta puhuttaessa on aiheellista viitata Edward 
Decin ja Richard Ryanin (1985) itseohjautuvuusteoriaan (self-determination theory), jonka 
mukaan sisäinen motivaatio vaatii kehittyäkseen psykologisten perustarpeiden tyydyttymi-
sen. Ryan ja Deci nostivat perustarpeiksi autonomian, kompetenssin ja yhteenkuuluvuu-
den. Näiden joukkoon Martela lisää tutkimustensa kautta vielä neljännen perustarpeen; 
hyväntekeminen. (Martela 2015) 
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Perustarpeiksi on tunnistettu 
• vapaaehtoisuuden tarve (autonomia): mahdollisuus tehdä asioita omalla tavallaan 
ilman pakottamista 
• kyvykkyyden tarve (kompetenssi): työ tarjoaa sopivasti haasteita, työntekijä pää-
see kehittymään ja käyttämään parasta osaamistaan 
• yhteenkuuluvuuden tarve: kuuluminen yhteisöön ja tulla hyväksytyksi omana itse-
nään 
• tarve hyväntekemiseen: myönteisen vaikutuksen tekemistä laajemmallekin yhteis-
kuntaan.  (Martela & Jarenko 2015, 17.) 
 
Sisäinen motivaatio saa ihmisen toimimaan proaktiivisesti sekä kokemaan innostusta ja 
merkityksellisyyttä tekemisestään. Työntekijän sisäistä motivaatiota on aina tarpeen vaalia 
ja kasvattaa hyvillä johtamistavoilla jo senkin vuoksi, että innostus korreloi tuottavuuden 
kanssa ja edesauttaa työntekijän hyvinvointia. Tulevaisuuden menestyjäyrityksissä osa-
taan johtaa ajan sijaan energisyyttä, ja saadaan kilpailuetua sisäisesti motivoituneiden 
työntekijöiden luovuuden ja sitoutuneisuuden ansiosta. (Martela & Jarenko 2015, 20.)  
 
Perehdyttämisen näkökulmasta innostunut ja itseohjautuva työntekijä oppii, pääsee kiinni 
itsenäiseen työn tekemiseen sekä pitää notkahduksen organisaation tehokkuudessa mah-
dollisimman matalana. Perehdyttämisessä on hyvä tavoitella ulkoisen motivaation sijaan 
työntekijän sisäistä motivaatiota oppimisessa. Ulkoisesti motivoitunut toimii reaktiivisesti, 
ja voi käydä esimerkiksi perehdytyskurssit vain koska on pakko tai saadakseen jonkin pal-
kinnon, ei halusta integroitua organisaatioon paremmin. Ulkoista motivaatiota voi kuvata 
vertauskuvalla ”keppiä tai porkkanaa”, ja sellainen harvoin johtaa innostumiseen ja luo-
vuuden lisääntymiseen. Sisäisesti motivoitunut hakeutuu oman kiinnostuksensa vuoksi 
tehtävien pariin ja toimii proaktiivisesti. Psykologisten perustarpeiden täyttyminen luo teke-
misen draivia ja merkityksellisyyttä, joten jo perehdytysprosessissa voisi olla mukana näitä 
tukevia elementtejä mahdollisimman paljon. 
 
On kuitenkin selvää, ettei työn tekeminen voi, eikä tarvitsekaan, olla aina pelkästään 
hauskaa. Organisaation ei ole syytä markkinoida vain huippufiiliksiä ja korostaa liikaa pel-
kästään positiivisuutta, koska se voi johtaa niin sanottuun hauskuusharhaan, joka vaikeut-
taa epämiellyttävistä asioista puhumista rehellisesti. Kaikille on olemassa tehtäviä, joita on 
vain pakko hoitaa vaikkei huvittaisi, koska kaikilla työntekijöillä on vastuunsa yrityksen tu-
loksesta. Perehdyttämisessäkin tällaisia elementtejä voi olla, jotka jokaisen työntekijän on 
vain opiskeltava ja ymmärrettävä. (Savaspuro 2019, 52.) 
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Psykologisten perustarpeiden tyydyttymiseen keskellä arjen puurtamistakin auttaa terve 
organisaatiokulttuuri. Terve organisaatiokulttuuri nojaa luottamukseen, turvallisesti rajat-
tuun autonomiaan sekä aitoon ja luontevaan vuoropuheluun johdon ja työntekijöiden vä-
lillä. Tietenkin viihtymiseen kannattaa panostaa ja erityisesti hyvään ilmapiiriin, jotta jokai-
sen olisi mukavaa ja turvallista tulla töihin. Ihmisten välisiin suhteisiin ja avoimeen viestin-
tään panostaminen auttaa tilanteissa, kun vaikeitakin asioita on nostettava esiin. (Savas-
puro 2019, 51-52.) Organisaatiokulttuuri ei ole asia, minkä johto valmiina pakettina ojen-
taa työntekijöille, vaan vastuu sen muotoutumisesta on jokaisella työntekijällä. Nykyaikana 
alaistaidoiksi kutsutut, eli normaalit käytöstavat ja hyvä asenne työn tekemiseen, vievät jo 
pitkälle.  
3.4 Palvelumuotoilun hyödyntäminen kehittämistyössä 
Yhteiskunnallinen muutos 1970-luvulta lähtien on lisännyt palveluiden merkityksen kasvua 
kehittyneissä maissa. Palveluiden osuus kansantalouden rakenteesta jatkaa Suomessa-
kin nousuaan ollen nyt bruttokansantuotteesta noin 70 prosenttia. Olemme vaurastumisen 
myötä siirtyneet teollisesta yhteiskunnasta jälkiteolliseen yhteiskuntaan, ja se näkyy palve-
lutalouden levittäytymisenä kaikkialle tuotanto- ja työllisyysrakenteissa aina teollisuussek-
toria myöten. (Koivisto, Säynäjäkangas & Forsberg 2019, 16.)  
 
Muutokset liiketoimintaympäristössä pakottavat yritykset selviytymään niin sanotussa uu-
dessa normaalissa, eli epävakaammassa, monimutkaisemmassa ja nopeasti muuttuvassa 
maailmassa. Uudessa normaalissa menestyminen vaatii proaktiivisuutta, kykyä ymmärtää 
asiakkaita sekä kokeilukulttuurin aitoa jalkauttamista toimintaan, koska olennaista on aina 
oppia lisää ja tunnistaa tulevaisuuden mahdollisuuksia. Nämä muutoshaasteet ja -mahdol-
lisuudet ovat mahdollistaneet palvelumuotoilun nousun merkittäväksi ilmiöksi ja kes-
keiseksi kehittämisen välineeksi 2000-luvun puolivälistä lähtien. (Koivisto ym. 2019, 26-
27, 32.)  
 
Miksi palvelumuotoilu sitten on niin suosittu lähestymistapa kehittämistyössä? Palvelu-
muotoilu perustuu muotoiluajatteluun ja siihen liittyvään innovaatioprosessiin. Tavoitteena 
on yhdistää ihmisille haluttava teknologisesti toteutettavissa olevaan siten, että se on ta-
loudellisesti kannattavaa. (Koivisto ym. 2019, 36.) Palvelumuotoilu on yhteisesti jaettu 
tapa ajatella ja toimia, kuin yhteinen kieli palveluita kehitettäessä. Siinä yhdistetään ana-
lyyttisesti jäsenneltyä tutkimustietoa ja dataa luovuuteen ja intuitiivisiin taitoihin havaita tu-
levaisuuden luomia lukuisia mahdollisuuksia. (Tuulaniemi 2011.) Se on iteratiivista ja 
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aidoissa käyttäjärajapinnoissa tapahtuva oppimista, mikä haastaa perinteistä työpöytien 
ääressä tehtävää suunnittelua ketteryydellään mukautua nopeasti muutoksiin. Palvelu-
muotoilu on asiakaskeskeistä, vahvasti tulevaisuuteen suuntautunutta ja liiketoiminnan 
tarpeita huomioiva. (Kreapal 2020.) Palvelumuotoilua voi hyödyntää kaikessa kehittämi-
sessä mihin liittyy ihmiset, kohtaamiset ja tunteet. Arvoa saadaan, kun pystytään esimer-
kiksi kuvaamaan prosessit ja kehittämään mahdollisia kuormittavia resurssien ryöstökoh-
tia. (Rantanen 2016, 22.) Palvelumuotoilua käytetään uusien palveluiden innovointiin tai jo 
olemassa olevien parantamiseen, mutta yleisesti muotoiluajattelua voi käyttää apuna 
missä tahansa työssä (Koivisto ym. 2019, 36).  
Mielestäni palvelumuotoilun menetelmät sopivat hyvin HR:n kehittämisprojekteihin, ja suo-
sittelen rohkeammin ottamaan käyttäjälähtöisiä menetelmiä mukaan kehittämiseen. Esi-
merkiksi työntekijäkokemuksen parantamisessa osallistavalla ja kuuntelevalla työotteella 
saadaan usein hyviä tuloksia aikaan. Hyvää työntekijäkokemusta tavoitellaan, koska se 
heijastuu positiivisesti muun muassa asiakaspalvelun laatuun ja työmotivaatioon. Työs-
sään viihtyvät työntekijät tuovat taloudellista hyötyä yritykselle muun muassa tyytyväisem-
pien asiakkaiden ja alentuneiden työterveyskulujen muodossa. Kyvykkäät ihmiset ovat in-
novatiivisempia ja löytävät uusia mahdollisuuksia, joten tämän potentiaalin kasvattaminen 
yrityksen voimavaraksi on syytä aloittaa heti uuden työntekijän saavuttua. (Kesti 2014, 
74.) 
Palvelumuotoilu sekoitetaan usein tarkoittamaan samaa kuin muotoiluajattelu, mutta ne ei 
eivät ole sama asia, vaan palvelumuotoilu on yksi tapa soveltaa muotoiluajattelun keskei-
siä periaatteita. Periaatteita ovat ihmislähtöisyys, oikean ongelman ratkaisu, kartoittami-
nen, iteratiivisuus, divergentti ja konvergentti ajattelu sekä protoilu ja testaus. (Koivisto 
ym. 2019, 35.) 
 
Kun yritys alkaa kiinnittämään enemmän huomiota asiakkaidensa tarpeisiin ja muuttaa toi-
mintaansa pelkästä tuotteiden valmistamisesta kohti palvelukokonaisuuksien tuottamista, 
voidaan muutosprosessista käyttää termiä palvelullistaminen. Liiketoiminnan palvelullista-
minen näkyy sekä perinteisellä että teollisuussektorilla. Se voi tarkoittaa yksinkertaisimmil-
laan esimerkiksi tuotteisiin lisättyjä maksullisia huolto- ja takuupalveluita, tai sitten laajasti 
koko liiketoimintamallin uudistamista. Palvelullistamisen onnistuminen vaatii aitoa asiakas-
ymmärrystä ja monipuolisempaa arvon luontia. Palvelullistaminen voi edellyttää yrityksen 
arvontuotantoverkoston uudelleenjärjestelyä ja huomion suuntaamista entistä enemmän 
kohti asiakkaiden tavoitteiden saavuttamisessa auttamiseen. Ei ole siis yllätys, että ky-
syntä palvelumuotoilulle on kasvanut, ja yhä enemmän yritykset kehittävät omaa sisäistä 
palvelumuotoilutoimintaansa. (Koivisto ym. 2019, 10,16-19, 26.)  
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Koivisto, Säynäjäkangas ja Forsberg (2019, 56 ) jakavat kehittämiskohteet viiteen eri ko-
konaisuuteen: 
 
1. Palveluprosessien ja kontaktipisteiden kehittäminen 
2. Palvelutuotteiden ja tarjooman kehittäminen 
3. Palveluviestinnän, -myynnin ja markkinoinnin kehittäminen 
4. Yrityksen sisäisen toiminnan kehittäminen 
5. Yrityksen liiketoiminnan kehittäminen. 
 
Yksi kokonaisuus on palveluprosessien ja kontaktipisteiden kehittäminen. Palvelumuotoilu 
pyrkii johdonmukaistamaan ja helpottamaan asiakkaan ja palveluntarjoajan välistä vuoro-
vaikutusta. Tätä tehdään luomalla täysin uusia tai parantamalla olemassa olevia proses-
seja sekä fyysisissä että digitaalisissa ympäristöissä. Toinen on palvelutuotteiden ja tar-
jooman kehittäminen. Yritykselle voidaan kehittää täysin uusi palvelu tai tuotteistetaan jo 
olemassa olevaa siten, että asiakas on valmis maksamaan tuotetusta lisäarvosta. Pohjim-
miltaan asiakas haluaa maksaa ongelmansa ratkaisusta, joka voi olla funktionaalinen, 
emotionaalinen tai arvopohjainen. Palvelumuotoilun tavoitteena on ratkaista ongelmia lii-
ketoimintaa hyödyttävällä tavalla. Kolmas kokonaisuus on palveluviestinnän, -myynnin ja 
markkinoinnin kehittäminen. Palvelumuotoilua voidaan hyödyntää myös asiakasuskolli-
suuden rakentamisessa esimerkiksi palveluidentiteetin määrittelyssä ja erottautumisessa 
muista. Neljäntenä kokonaisuutena on mainittu yrityksen sisäisen toiminnan kehittäminen. 
Hyvinvoivat työntekijät luovat hyviä asiakaskokemuksia, suoraan tai välillisesti, joten si-
säisten rakenteiden ja toimintamallien kehittämiseen on syytä panostaa. Palvelumuotoilun 
työkalujen avulla voidaan vaikuttaa esimerkiksi työntekijäkokemukseen, perehdytykseen, 
koulutukseen, työssä viihtymiseen ja tekemisen sujuvoittamiseen.  Viides osio on yrityk-
sen liiketoiminnan kehittäminen. Palvelumuotoilu on hyvä työväline laajemminkin palvelu-
liiketoimintaa kehitettäessä. Käyttötarvetta voi olla esimerkiksi varmistettaessa asiakasläh-
töisyys liiketoiminnassa, tulevaisuuden ennakointityössä tai arvonluontimahdollisuuksien 
tunnistamisessa. (Koivisto ym. 2019.) 
 
Palvelumuotoilun prosessi 
 
Kehittämiskohteen työstäminen palvelumuotoilun avulla onnistuu paremmin jakamalla pro-
sessi seuraavanlaisiin vaiheisiin: 
 
• RAJAA: Mikä on ongelma? Mitkä ovat tavoitteet ja mittarit? Kenelle tehdään? 
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• OPI: Tiedon lisääminen kehittämiskohteesta, resursseista ja tarpeista esimerkiksi 
haastatteluilla ja asiakastutkimuksilla 
• RATKAISE: Ideointia, arviointia, kuvailua, prototyyppien tekemistä 
• TESTAA: Ideoiden testaaminen asiakkailla, palautteen kerääminen, palautteen 
pohjalta testaaminen uudelleen, tuotteistus, mittaaminen (SDT -Palvelumuotoilun 
Työkalupakki). 
 
Lähestyin yleisperehdytysohjelman kehittämistä näiden prosessivaiheiden kautta. Työhar-
joitteluni kautta olin pystynyt havainnoimaan perehdytykseenkin liittyviä asioita kuluneelta 
puolelta vuodelta, joten ongelman rajaus, tavoitteet ja kohderyhmä löytyivät melko hel-
posti yhteisymmärryksessä henkilöstöjohtajan kanssa. Kuten johdannossa jo tuli ilmi, 
opinnäytetyöni rajattiin koskemaan vain toimihenkilöitä, koska tarve uudistaa toimihenkilöi-
den yleisperehdytystä on todellinen. Itseäni kiinnostaa myös tuotannon työntekijöiden pe-
rehdytys ja liittäminen osaksi työyhteisöä, mutta niin laajan kokonaisuuden tarkastelu tätä 
työtä varten ei olisi ollut ajallisesti mahdollista. 
 
Lisää tietoa ja uusia näkökulmia aiheeseen sain haastatteluista ja monista keskusteluista 
HR tiimiläisten kanssa. Valitsin tietoisesti avoimen haastattelutavan, koska keskuste-
lunomaisuus voi viedä herkemmin niin sanotusti sivupoluille ja sen myötä auttaa ymmärtä-
mään aiheesta jotain aivan uutta. Tälläkin kertaa kävi niin, että melkeinpä kaikissa kes-
kusteluissa tuli itselleni ”enpä ollut ajatellutkaan sitä noin” -hetkiä.  
 
Tutkimuksen jälkeen tein ehdotuksia kehittämiskohteiksi ja tein ensimmäisiä kuvailuja uu-
distuksista. Ideoiden testaamista olin suunnitellut tekeväni jo kevään aikana esimerkiksi 
uusille kesätyöntekijöille, mutta koronatilanteen vuoksi tämä ei ollutkaan mahdollista, joten 
laajempi testaaminen jää myöhempään ajankohtaan. 
 
Tuplatimanttimalli 
 
Tapani ideoida on hyvin avointa ja kokonaisvaltaista, ja joudunkin yleensä tekemään pal-
jon karsimista ja kirkastamaan tavoitteita matkan varrella, jotta ideoita saisi vietyä testauk-
seen nopeasti. Työkaluja on monenlaisia, mutta tähän karsimiseen olen kokenut itselleni 
toimivaksi tavaksi tuplatimanttimallin käyttämisen. Se mahdollistaa vapaan ja luovan ajat-
telun, mutta sen jälkeen ideat laitetaan loogisen tarkastelun alle ja supistetaan olennainen 
jatkokehitykseen. Tuplatimanttimalli (the Double Diamond Process) on yksi käytetyim-
mistä palvelumuotoilun prosessimalleista. Tuplatimantin on kehittänyt brittiläinen Design 
Council vuonna 2005. (Ball 2020.) Tämän mallin tarkoituksena on hyödyntää 
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työskentelyssä ideoivaa ja intuitiivista eli divergenttia ajattelua sekä loogista ja analysoi-
vaa eli konvergenttia ajattelua. Ensimmäinen timantti kuvaa oikean ongelman löytämistä 
ja tunnistamista, ja toinen timantti on ratkaisun kehittämistä tunnistettuun ongelmaan. 
Tuplatimantti, kuten muotoiluajattelu ylipäätään, ei ole lineaarinen prosessi, vaan kokeilu-
jen ja oppimisen kautta palataan taaksepäin, tehdään parannuksia, ja kokeillaan uudel-
leen. 
 
Kuvio 3. Tuplatimanttimalli (Koivisto ym. 2019) 
 
 
 
 
 
21 
4 LAADULLISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 
 
4.1 Haastatteluiden toteutus 
Kempin perehdytysprosessin nykytilan kartoittamiseksi haastattelin yleisperehdytyspäiville 
osallistuneita uusia työntekijöitä sekä luentoja pitäneitä eri toimintojen johtajia. Tapaamisia 
oli kymmenen ja toteutustapana avoin haastattelu. Tapaamisista tein itselleni muistiinpa-
noja.  
Avoin haastattelu on täysin strukturoimaton, jossa vain keskusteltava ilmiö on määritelty. 
Kysymysrunkoa ei ole laadittu etukäteen, vaan asioita käydään läpi keskustelunomaisesti 
tietyn teeman ympäriltä. Koska haastattelun kulkua ei suunnitella etukäteen, se vaatii 
haastattelijalta hyviä vuorovaikutustaitoja, jotta tilanteesta saa luontevan ja avoimen haas-
tateltavan kokemuksille ja mielipiteille. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 3.1.1 Lomakehaastattelu, 
teemahaastattelu ja syvähaastattelu.) 
Valitsin avoimen haastattelutavan, jotta keskustelu pysyisi vapaana kunkin haastateltavan 
ajatuksille, huomioille ja tarkentavien kysymysten luomille mahdollisuuksille syventää kes-
kustelua. Koen vuorovaikutustaitojeni olevan hyvällä tasolla, joten keskustelun kuljettami-
nen ei tuottanut vaikeuksia. Osassa haastatteluita mukana oli myös henkilöstöjohtaja. 
Haastatteluita oli yhteensä kymmenen. Neljä haastatelluista oli itse osallistunut perehdy-
tysohjelmaan puolen vuoden sisään ja kuusi oli eri toimintojen johtajia, jotka ovat olleet pi-
tämässä perehdytyspäivien luentoja. Haastatellut työskentelevät Kempin pääkonttorilla 
Lahdessa. Lisäksi käytössäni oli vuoden 2019 yleisperehdytyspäiviltä Webropol -kyselyn 
kautta kerätyt palautteet.    
4.2 Haastatteluiden tulokset 
Haastatteluiden jälkeen kävin läpi tekemiäni muistiinpanoja, ja listasin useimmiten esiin 
tulleita asioita. Keskusteluista sekä työntekijöiden että toimintojen johtajien kanssa löysin 
kolme perehdytyksen keskeistä elementtiä; omaehtoisuus, toiminnallisuus ja vuorovaiku-
tus. Omaehtoisuudella tarkoitan mahdollisuutta vaikuttaa itse prosessin etenemiseen esi-
merkiksi päättämällä itse aikatauluja ja toteutusjärjestystä. Toiminnallisuus on halua ym-
märtää paremmin mistä on kyse, miten asiat toimivat ja miksi teemme mitä teemme. 
Tarve vuorovaikutukseen liittyy tarpeeseen tulla nähdyksi ja huomioiduksi työyhteisössä, 
kelpaanko näin, kuulunko porukkaan. Nämä löydetyt elementit olivat yhtäläiset sisäisen 
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motivaation ja psykologisten perustarpeiden, eli autonomian, kompetenssin, yhteenkuulu-
vuuden ja hyväntekemisen kanssa (Martela & Jarenko 2015, 17). 
4.2.1 Perehdytykseen osallistuneet työntekijät 
Haastateltavat sekä palautetta antaneet olivat pääosin tyytyväisiä saamaansa yleispereh-
dytykseen. Mahdollisuus suorittaa kursseja Campuksessa sekä osallistuminen yleispereh-
dytyspäiville nousivat selkeimmin esiin hyvinä asioina. 
Campuksen hyväksi puoleksi mainittiin mahdollisuus suorittaa kursseja itselle sopivaan 
aikaan, mutta osa koki kurssisisällöissä olevan päivittämistä vaativaa ja osin turhaakin 
materiaalia. Palaaminen kurssimateriaaleihin myöhemmin koettiin hyväksi mahdollisuu-
deksi, mutta hiukan hankalaksi käytännössä, koska tenttejä täytyy tehdä uudelleen sivuilla 
edetäkseen. Hyvää on, että materiaalia ylipäätään on saatavilla, mutta tarvittava tieto ei 
välttämättä löydy nopeasti. 
Perehdytyspäivät ovat tiukkatahtisia ja luentomaisesti toteutettuja, joten sisällöstä ei vält-
tämättä jää juurikaan yksityiskohtaista tietoa  mieleen. Mahdollisuus tavata toimintojen 
johtajia ja muita uusia työntekijöitä koettiin tärkeimmäksi perehdytyspäivien anniksi. 
Oli mahtavaa tavata ihmiset sähköpostien takaa. 
Verkostoituminen on tärkeää. 
Hyvä ja tärkeä kokonaisuus talon tapoihin perehtymiseen. Ongelmana se, ettei 
omien tehtävien ohella meinaa ehtiä osallistumaan/riittävästi keskittymään myös pe-
rehdytysohjelmaan 
Mahdollisten kehityskohteiden löytämiseksi halusin erityisesti selvittää mikä yleisperehdy-
tyksessä ei toiminut tai mitä jäi puuttumaan. Haastateltavat kertoivat keskustelun ede-
tessä omista huomioistaan ja toiveistaan, kuten vaikeudesta ymmärtää yrityksessä vakiin-
tuneita sanontoja ja lyhenteitä sekä perehdytyksen kokonaiskuvan hämärtymisestä.  
Perehdytykseen kuuluvista osioista jäi epäselvä kokonaiskuva. 
Campuksessa on virheitä ja outdated tietoa. 
Jotkin esitykset liian pitkiä ja yksityiskohtaisia, jolloin mielenkiinto alkaa kärsiä. 
Minun tapauksessani oli pitkä matka tulla vain kolmen päivän perehdytyksen vuoksi. 
Osa perehdytykseen osallistuneista olisivat kaivanneet enemmän perustason tutustumista 
tuotteisiin ja tuotantoon. Tällä tarkoitettiin esimerkiksi erilaisiin tuoteperheisiin tutustu-
mista, näyttelytilan esittelyä ja pidempää tehdaskierrosta tuotannon tiloissa. Tullessa 
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täysin eri alalta töihin Kempille on, toki työtehtävistä riippuen, enemmän hyötyä tutustua 
perusasioihin kuin kuunnella luentoa liian syvälle aiheeseen menevistä aiheista, kuten va-
lokaariominaisuuksista.   
Verkkokoulutuksen lisäämiseen haastateltavat suhtautuivat myönteisesti, mutta kasvok-
kain tapahtuvista perehdytyksen puitteissa järjestetyistä kohtaamisista ei haluttaisi koko-
naan luopua. Ihmisten tapaaminen on tärkeää verkostoitumisessa ja työyhteisöön kiinnit-
tymisessä ja sosiaalistumisessa. Havaitsin, että osalla olisi ollut tarve saada enemmän tu-
kea työyhteisöön liittymisessä ja kokivat vielä mahdollisesti hieman ulkopuolisuuden tun-
teita. Tässä perehdyttäjän tai mahdollisen tutorin, sosiaalisella älykkyydellä on suuri mer-
kitys, jotta pystyisi tukemaan sosiaalistamisessa riittävästi. Haastatteluista ja palauteky-
selyn vastauksista nostin huomioksi myös erityisesti selkeän ja oikea-aikaisen viestinnän 
merkityksen yhtenä vaikuttavimpana tekijänä positiivisen perehdytyskokemuksen muo-
dostumisessa.  
4.2.2 Toimintojen johtajat 
Haastattelin vapaamuotoisesti keskustellen kuutta eri toimintojen johtajaa saadakseni kä-
sityksen mitä ajatuksia heillä on yleisperehdytyksestä ja sen kehittämisestä. Keskuste-
luissa nousi esiin pohdintaa prosessin selkeyttämisestä ja perehdyttämisvastuun jakami-
sesta myös tytäryhtiöille. Vastauksissa oli nähtävissä yhtenäinen linja erityisesti yhden 
teeman suhteen; lisää koulutusta verkkoon. Yleisesti koen, että Kempin johtajat ovat tule-
vaisuusorientoituneita ja avoimia kehittymiselle, mutta luultavasti myönteisyys verkkokurs-
seja kohtaan on lisääntynyt myös meneillään olevan koronapandemian myötä. Asioita on 
tehtävä toisin ja pysyttävä muutoksissa mukana. Teamsin käyttöönoton myötä paikkariip-
pumattomuuden hyödyt resurssien käytössä ovat tulleet selkeämmin esiin ja luovat pohjaa 
verkkokoulutukseen panostamiselle.  
Kaikki haastatellut johtajat totesivat, että heidän yleisperehdytyspäivillä pitämänsä luennot 
olisivat mahdollista sisällön puolesta toteuttaa myös verkkokurssina. Aiemmin auditoriolu-
entoina pidettyjä osioita olisi hyödyllistä siirtää Campukseen ei pelkästään resurssien 
säästämisen vaan myös tulokkaan oman oppimisen ja tasa-arvoisuuden vuoksi.  
Kurssisisällöistä puhuttaessa merkityksellisiksi aiheiksi mainittiin perusasioita, kuten esit-
tely Kempistä yrityksenä, arvot ja strategia, eri toiminnot ja miten ne liittyvät toisiinsa, 
brändi ja someviestintä, tiimiesittelyt, laadun näkyminen omassa työssä ja ohjeet yleisim-
piin it-pulmiin. 
Kysyttäessä tytäryhtiöiden työntekijöiden lennättämistä Suomeen vain yleisperehdytyspäi-
viä varten, vastaukset olivat myös hyvin yhtenäiset; ei tarpeellista. Monet tytäryhtiöiden 
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toimihenkilöistä ovat käyneet Suomessa esimerkiksi tuotekoulutuksissa, ovat osallistuneet 
tehdaskierrokselle ja tavanneet monia heidän työnsä kannalta tärkeimpiä henkilöitä jo en-
nen kuin heidät on kutsuttu yleisperehdytyspäiville. Tällöin heitä ajatellen perehdytys ei 
ole oikea-aikainen eikä luo lisäarvoa sitouttamiseen, koska he ovat työskennelleet Kem-
pillä mahdollisesti jo useita kuukausia.                                                                                            
Perehdytyksen hoitaminen enemmän paikallisesti olisi mielestäni myös yksi kehitettävä 
asia, mikä keskusteluissakin nousi osan kanssa esiin. Se vaatisi selkeän perehdytyspro-
sessin sekä koulutusta perehdyttämisen tavoista ja tavoitteista myös paikallisille vastuu-
henkilöille.  
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5 KEHITYSEHDOTUKSET JA POHDINTA 
5.1 Kehitysehdotukset 
Pyrin kehittämisideointia tehdessäni huomioimaan mahdollisimman laajasti koko perehdy-
tysprosessia ja myönteisen työntekijäkokemuksen kasvattamista. Perehdytyksen tulisi olla 
selkeää, joustavaa, tasa-arvoista, resursseja säästävää ja mielellään pääosin mukavaa-
kin. Haastatteluista ja palautteista saamani vastaukset vahvistivat ajatuksiani tarpeesta 
selkeyttää kokonaisuutta ja säilyttää kohtaamisia. Toisaalta toimintojen johtajien kanssa 
käymäni keskustelut rohkaisivat jatkamaan ideointia perehdytyksen siirtämisestä yhä 
enemmän verkkoon. 
Matkustaminen Lahteen vain yleisperehdytystä varten ei mielestäni ole perusteltua, vaan 
perehdytysmateriaalien ja kurssien tulisivat olla tasavertaisesti kaikkien saatavilla ajasta ja 
paikasta riippumatta. Tuotekoulutuksiin saapuville tytäryhtiöiden työntekijöille järjestetään 
tehdaskierroksia nykyäänkin, ja hitsauskouluja on mahdollista järjestää paikallisesti, joten 
he eivät jäisi ilman näitä kokemuksia, vaikkei yleisperehdytyspäiviä entisenlaisesti järjes-
tettäisikään. Vastuullisuusnäkökulmakin puoltaa lentomatkailun vähentämistä ja haastaa 
todella pohtimaan tarkemmin, milloin kohtaaminen on välttämätöntä kasvokkain ja milloin 
asian voi hoitaa esimerkiksi videopuhelulla.  
Alkuvuodesta käyttöön otettu Teams tulee työntekijöille koko ajan tutummaksi ja luonte-
vammaksi tavaksi kommunikoida. Koronapandemiasta johtunut etätyöskentely on vauhdit-
tanut osaltaan Teamsin käytön sulautumista osaksi työntekijöiden arkea, joten sitä var-
masti hyödynnetään yhä matalammalla kynnyksellä. Verkkoa ei tarvitse jatkossa nähdä 
niin sanotusti köyhempänä välineenä vuorovaikutukselle, koska se myös mahdollistaa pal-
jon. Videoyhteys, chat-toiminto ja co-creation reaaliaikaisesti muokattavien tiedostojen 
avulla voivat luoda vähintään yhtä tehokkaan palaverin kuin kasvokkain tapahtuvana. 
Tapahtuu vuorovaikutus sitten kasvokkain tai verkon välityksellä, olennaista onnistumi-
sessa on aktiivinen ja tietoinen läsnäolo, arvostus sekä kyky kuunnella. Jos nämä asiat 
eivät ole kunnossa, mikään fyysinen tila, sovellus tai peli ei yksistään tuota vaikuttavaa 
vuorovaikutusta eikä muokkaa organisaatiokulttuuria haluttuun suuntaan. Vuorovaikutuk-
seen liittyy vahvasti relationaalisuus, eli läsnä on aina sekä sisältö- että suhdetaso. Vaikka 
toimisimme ”vain” verkossa,  kyse ei ole koskaan pelkästään tiedon välittämistä, vaan re-
lationaalisen prosessin mukaisesti välitämme myös suhtautumistamme toiseen osapuo-
leen, kuten esimerkiksi ystävällisyyttä tai dominointia. (Isotalus & Rajalahti, 2017.)  
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5.1.1 Selkeä, selkeämpi, Campus 
Kemppi Campus on hyvä alusta verkkokursseille tällä hetkellä, ja hyödynnettävää materi-
aalia on paljon. Kurssityökaluna on MPS Prewisen Gimlet Composer LMS. Se on ollut 
käytössä kolme vuotta. Työkalu on helppokäyttöinen aloittelijallekin ja kurssipohjat on 
tehty Kempin visuaaliseen ilmeeseen sopiviksi.  
Nykyisellään valtaosa kursseista on suomeksi, mutta uudet, ja jo olemassa olevista muo-
kattavat kurssit, olisi hyvä tehdä myös englanniksi, jotta niitä pystyy hyödyntämään koko 
organisaatiossa. Pääkonttorilla järjestettävien yleisperehdytyspäivien pois jääminen täytyy 
korvata laadukkaalla verkkosisällöllä, jotta tytäryhtiöidenkin uusilla toimihenkilöillä on tasa-
vertaiset mahdollisuudet yritykseen ja toimintatapoihin perehtymiseen. Mahdollisuuksien 
mukaan voisi pidemmällä aikavälillä miettiä Campukseen myös maakohtaisia kursseja liit-
tyen tytäryhtiöiden paikallisiin tehtäviin, tapoihin ja lakeihin. Niistä olisi apua paikallisessa 
perehdyttämisessä. 
Ehdotusten toteutuminen vaatii resursseja erityisesti alkuvaiheessa materiaalien valmista-
miseen, sisällön visualisointiin sekä käytännön järjestelyiden suunnitteluun. Työn tarkoitus 
on luoda arvoa myönteisen työnantajamielikuvan ja paremman työntekijäkokemuksen 
muodossa, joten mielestäni resurssien käyttö on perusteltua. Vaikka tavoitteena onkin jat-
kossa vapauttaa resursseja muuhun käyttöön verkkokoulutuksia hyödyntämällä, on kui-
tenkin huomioitava, ettei perehdytysprosessi ole koskaan valmis, vaan kerätyn palautteen 
ja seurannan perusteella jatkokehittäminen tulisi olla mahdollista.     
Verkkokurssit tällä hetkellä 
Campuksessa tällä hetkellä olevat opintopolut ovat seuraavanlaiset. 
• Pakolliset kurssit / mandatory courses 
o Tietoturva, GDPR, Brändikoulutus 
• Products and welding technology 
o MasterTig 2019, Visual test training, TIG-hitsaus -perusteet, TIG-hitsaus 
käytännössä 
• Uuden toimihenkilön perehdytys SUOMI 
o Uuden työntekijän tervetulopaketti, Kemppi Campus, Yleisen perehdytys-
ohjelman esittely, Perehdytystehtävät, Nepton työajanseuranta, Tehtäväsi 
Sympassa, Information Security, Työaika ja etätyö, Työterveyshuolto tu-
tuksi, Brändikoulutus, Lomat ja poissaolot, Varhaisen tuen malli ja 
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tapaturmat, Henkilöstöedut, Työturvallisuusperehdytys, Hitsausperehdytys 
1, Hitsausperehdytys 2, GDPR, Brand Training, Ostolaskut Kempillä, Mat-
kustaminen ja matkalaskut Kempillä, Introduction to Kemppi Studio 
• Suositellut / recommended courses 
o Kemppi Campus, Windows 10 uudet ominaisuudet, Office 365 esittely, One 
Drive esittely, Ostolaskut Kempillä, Matkustaminen ja matkalaskut Kem-
pillä, Introduction to Kemppi Studio, Työturvallisuus. 
Muutosehdotukset 
Saman otsikon alla on kursseja suomeksi, englanniksi ja sama kurssi voi löytyä molem-
milla kielillä. Tämä luo mielestäni epäselvää yleisvaikutelmaa. Lisäksi osa kursseista tois-
tuu samanlaisina eri osioissa.  
Erottaisin eri kieliset kurssit selvästi omiksi opintokokonaisuuksikseen: Tervetuloa Kem-
pille! ja Welcome to Kemppi! Jakaisin opinnot kahteen päälinjaan; pakolliset ja valinnaiset 
kurssit. Pakollisiin kursseihin kuuluvat kaikki työtehtävien omaksumisen ja organisaatioon 
liittymisen kannalta olennaiset tiedot. Valinnaiset kurssit tarjoavat yksityiskohtaisempaa 
tietoa esimerkiksi myynnistä, markkinoinnista, tuoteosaamisesta ja eri järjestelmistä.   
Kokonaisuuden selkeyttämiseksi ehdotan yleisperehdytyksen pakollisten kurssien rungon 
rakentamista neljään osa-alueeseen. 
• Kemppi yrityksenä 
• Järjestelmät, laatu ja tietoturva 
• Terveys, turvallisuus ja hyvinvointi 
• Tuotteet ja asiakkaat 
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Kuvio 4. Site map Kemppi Campuksen pakollisista kursseista 
Kemppi yrityksenä -osion tavoitteena on kirkastaa isoa kuvaa Kempistä yrityksenä; sen 
arvoja, strategiaa, brändiä ja eri toimintoja. Oma kurssi eri toiminnoista on tarpeellinen uu-
distus, jotta jokaisen toiminnon linkittyminen suurempaan kokonaisuuteen tulisi paremmin 
näkyväksi. Esittelyssä käy ilmi vähintään mikä kunkin toiminnon tehtävä on, miksi he ovat 
olemassa, missä asioissa ja minkä kanavien kautta heihin ensisijaisesti otetaan yhteyttä. 
Myös tytäryhtiöiden esittelyssä käydään läpi missä kaikkialla tytäryhtiöitä on, ja mitkä ovat 
heidän tehtävänsä. 
Järjestelmät, laatu ja tietoturva -osiossa käydään läpi kaikilla käytössä olevia järjestelmiä 
ja toimintatapoja. Kurssit liittyvät työajanseurantaan, hr-järjestelmään, laatuun ja sen mer-
kitykseen työssä, tavoitteiden asettamiseen, työvälineiden käyttöön ja tietoturvaan. Tämän 
osion tavoitteena on antaa riittävästi tietoa helposti ymmärrettävässä muodossa, ja siten 
vähentää esimerkiksi it-osaston kuormitusta vaikkapa etäkäyttöön liittyvissä toistuvissa ky-
symyksissä. 
Terveys, turvallisuus ja hyvinvointi on laaja kokonaisuus. Kursseilla kerrotaan työterveys-
huollosta ja yhteisistä pelisäännöistä koskien esimerkiksi työaikaa tai lomakäytäntöjä. 
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Tässä osiossa perehdytään myös työturvallisuuteen, esitellään henkilöstöetuja ja kannus-
tetaan panostamaan omaan hyvinvointiin. 
Voi hyvin -kurssin tarkoitus on tuoda esiin ihmisen kokonaiskuntoisuutta ja mahdollisuuk-
sia itse vaikuttaa omaan hyvinvointiinsa. Kokonaiskuntoisuudesta kirjoittanut Pentti Sy-
dänmaalakka (2006) kuvaa sen koostuvan psyykkisestä (energisyys, itseluottamus, pää-
töksenteko), fyysisestä (ravinto, liikkuminen, uni), ammatillisesta (tavoitteet, osaaminen, 
palaute, kehittyminen), sosiaalisesta (vuorovaikutus, ystävät, parisuhde, lapset, harrastuk-
set) ja henkisestä kunnosta (arvot, tarkoitus) sekä uudistumiskunnosta (hyvä itsetuntemus 
ja riittävä itsereflektio). Koettu psykososiaalinen kuormitus on valitettavasti yleisesti lisään-
tynyt yhteiskunnassamme, joten on tärkeää muistuttaa keinoista vaalia hyvinvointiaan 
sekä kertoa työnantajan tarjoamasta tuesta. 
Myös Tuotteet ja asiakkaat -osion kurssit on suunniteltu vastaamaan tutkimuksessa ha-
vaittuun tarpeeseen ymmärtää perusasioita tuotteista. Kurssit esittelevät tuoteperheet, 
asiakkaat ja hitsauksen perusteet.  
Valinnaiset kurssit 
Valinnaisten kurssien tavoitteena on tarjota tehtäväkohtaisia syventäviä kursseja läpikäy-
täväksi tarpeen mukaan. Vastapainoksi on myös kevyempää materiaalia esimerkiksi tieto-
kilpailujen muodossa.  
Bonusmateriaaliksi ideoin kaksi tietokilpailua: Puhutko Kemppiä? ja Kemppikisa. Ajatuk-
sen Puhutko Kemppiä? -kisaan sain eräästä haastattelun kommentista, jossa haastatel-
tava kertoi, että alussa on vaikeaa ymmärtää kaikkia puheessa ja sähköposteissa käytet-
tyjä lyhenteitä ja sanontoja. Tietovisan avulla voisi hauskalla tavalla välittää tietoa uudelle 
työntekijälle ja samalla tuoda organisaatiokulttuurin tätä osa-aluetta eli ammattislangia nä-
kyväksi. Kemppikisa on eräänlainen lopputentti ja kysymyksiä tulee kaikista pakollisista 
kursseista. Kurssisisällön lisäksi osaan kysymyksiä voi löytää vastauksen vain Intrasta tai 
vaikkapa kysymällä työkaverilta. Hyvän tuloksen tehneet Kemppi-tietäjät saavat pienen 
palkinnon, esimerkiksi juomapullon tai leffaliput 
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Kuvio 5. Site map Kemppi Campuksen valinnaisista kursseista 
Tytäryhtiöitä varten kurssirunkoa muokataan heidän käyttöönsä sopivaksi paikallisista 
käytännöistä ja lainsäädännöistä johtuen. Yritykseen, toimintoihin, järjestelmiin, tuotteisiin 
ja viestintään liittyvät asiat ovat kuitenkin yhteneväisiä. Tytäryhtiöille tulisi tehdä ohjeet ja 
listata asiat checklist-tyyppisesti, joita heidän toivotaan käyvän asioita paikallisesti läpi uu-
sien työntekijöiden kanssa työntekijöiden itsenäisen Campus -kurssien opiskelun lisäksi 
31 
 
Yleisperehdytyksen toiminnalliset osiot 
Kehitysehdotuksiini kuuluu verkkokurssien lisäksi uusia toiminnallisia osuuksia, joita olisi-
vat haalariharjoittelu, johtoryhmän lounas ja webinaarit. Hitsauskoulu on jo olemassa, ja 
se kuuluisi edelleenkin perehdytysohjelmaan. 
Haalariharjoittelussa toimihenkilöt tutustuvat tuotannon tehtäviin ihan käytännössä, osal-
listuen itse suorittavaan työhön. Sen tavoitteena on edesauttaa verkostoitumista ja liitty-
mistä osaksi työyhteisöä sekä kannustaa jatkuvaan yhteistyöhön yli tiimirajojen. Haalari-
harjoittelu kestää toimihenkilön työtehtävistä riippuen parista päivästä pariin viikkoon. 
Campuksen valinnaisessa osiossa on opastus käytännön asioista harjoittelun suoritta-
miseksi ja tuotannon toimintatapoihin tutustuttaminen. Haalariharjoittelu toteutetaan Lah-
dessa työskenteleville. 
Toinen uusi osio on osallistuminen johtoryhmän lounaalle. Riippuen rekrytoitavien toimi-
henkilöiden määrästä, uusia toimihenkilöitä kutsutaan johtoryhmän kanssa lounaalle 
Kuvio 6. Site map Kemppi Campuksen englanninkielisistä kursseista 
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kerran tai kaksi vuodessa. Tällä korvataan yleisperehdytyspäivien lopettamisen myötä 
puuttumaan jäävää, mutta osallistujien mielestä tärkeäksi koettua vuorovaikutusta johta-
jien kanssa. Tilanteesta tehdään entistä vapaampi, koska yhteinen aika voidaan käyttää 
pelkästään keskusteluun luennoinnin sijaan. Tavoitteena on, että oppimista tapahtuisi or-
ganisaatiossa molempiin suuntiin johdon ja työntekijöiden välillä. 
Koulutuksen siirtyessä yhä enemmän verkkoon, tapa lisätä merkityksellistä vuorovaiku-
tusta on muutaman kerran vuodessa järjestettävät livewebinaarit. Webinaarit ovat avoimia 
kaikille kemppiläisille ja kalenteri tuleville luennoille on näkyvissä Intrassa. Aiheet ja vetä-
jät voivat vaihdella, mutta tarkoitus on käsitellä erityisesti uusille työntekijöille tärkeitä ai-
heita. Webinaarit, jotka ovat suunnattu uusille työntekijöille voivat sisältää ennakkotehtä-
viä, esimerkiksi ongelmatapauksia, joita käydään yhdessä läpi keskustelunomaisesti. 
Hitsauskoulu on ollut toiminnassa jo pidempään, ja saanut hyvää palautetta niihin osallis-
tuneilta. Hitsauskouluun varataan aikaa kolme tuntia ja ohjaajina toimivat kokeneet hit-
sausneuvojat, joten kokemattomankin on turvallista osallistua. Pääsääntöisesti kaikki toi-
mihenkilöt käyvät hitsauskoulun, mutta jatkossa tytäryhtiöitä ohjeistetaan järjestämään tu-
tustuminen hitsaamiseen uusille työntekijöille paikallisesti. 
5.1.2 ”Welcome onboard!” 
Tapa, jolla kaikki tärkeä tieto ja perehtyjän tehtävät saadaan koottua samaan paikkaan, on 
henkilökohtainen onboarding -taulu (liite 1). Perehdytystaulun alustana käytetään Trelloa, 
jolla uudelle työntekijälle pystytään luomaan oma kolmen kuukauden perehdytysohjel-
mansa.  
Trello on helppokäyttöinen projektityökalu ja toimii myös mobiilisti. Sen saa helposti liitet-
tyä jo Kempillä ennestään käytössä olevaan Teamsiin. Trello pohjautuu 1980-luvulla To-
yotan kehittämään Kanban-taulun toimintalogiikkaan, jossa pystysuorissa listoissa on teh-
täväkortteja. Ideana on jakaa isompia kokonaisuuksia pienempiin osiin tehtäväkorttien 
avulla. Kortteja siirrellään to do–doing–done -mallin mukaisesti tehtävien edetessä. 
Kortteihin pystyy liittämään esimerkiksi tehtävälistoja, määräaikoja ja vastuuhenkilöitä. 
Tämä vastaisi tarpeeseen selkeyttää perehdytykseen liittyvää kokonaisuutta, kun aiheet ja 
tehtävät ovat nähtävillä samassa paikassa. ”Welcome onboard” -taulun peruspohja on 
helposti kopioitavissa uudelle työntekijälle, jolloin jokaista taulua ei tarvitse alusta asti 
tehdä aina uudelleen, vaan siihen voi vain tarpeen mukaan lisätä tai poistaa yksittäisiä 
tehtäväkortteja. Taulut saa lukittua siten, että sisältöä näkevät vain tietylle taululle kutsutut 
henkilöt. 
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Onboarding -tauluun tulee tehtäväkortteja otsikkojen ”ensimmäinen viikko”, ”ensimmäinen 
kuukausi”, ”kaksi kuukautta” ja ”kolme kuukautta” alle. Perehdytysjakson loputtua kortit 
ovat siirtyneet viimeisen ”valmis”-otsikon alle. Tehtävät ovat kehotuksia ja muistutuksia 
esimerkiksi Campus-kursseihin, tapaamisiin ja tietojen täydentämisiin liittyen. Taulut mah-
dollistavat vaivattoman viestinnän ja helpottavat perehdytyksen edistymisen seuraamista. 
Tehtävien lomaan laitetaan lyhyitä palautekyselyitä ja fiilismittareita, jotta mahdolliset on-
gelmat perehdytyksessä tai yleisesti työyhteisöön liittymisessä tulisivat selville varhai-
sessa vaiheessa.  
5.2 Protoile ja testaa 
Perehdyttämismateriaalien suunnittelu ja toteutus vaativat aikaa. Sen vuoksi lähtisin to-
teuttamaan kehittämistä palvelumuotoilun menetelmiä hyödyntäen pienempinä osina. Pa-
laute varhaisessa vaiheessa säästää aikaa, kun tekemisen suuntaa pystytään tarvittaessa 
muuttamaan nopeasti.  
Idean testaaminen alkaa suunnittelulla, jolloin mietitään millaista tekemistä ja kuinka pal-
jon tarvitaan testaamisen toteuttamiseksi, eli esimerkiksi tarvittavat välineet ja käytettävä 
työaika. Ennen testaamista olisi hyvä olla tiedossa myös mittarit ja seuranta, millä keinoin 
voidaan todeta kokeilun onnistuneen. Testauksen aikana ja jälkeen on tärkeää kerätä pa-
lautetta käyttäjiltä, jotta onnistumisen kartoitusta on mahdollista tehdä. Lopuksi palautteen 
ja omien havaintojen pohjalta tarkastellaan mikä toimi, tuliko yllätyksiä, löytyikö potentiaa-
lia, mitä opittiin, mitä voi parantaa vai löytyykö vaihtoehtoisia ratkaisuja. Parannusten jäl-
keen testaaminen voidaan tehdä uudelleen, iteroivan työotteen mukaisesti. (SDT -Palvelu-
muotoilun työkalupakki.) Yleisperehdytyksen kehittämisessä tämä tarkoittaa esimerkiksi 
henkilökohtaisen onboarding -taulun ja Campuksen käytettävyyden ja hyödyn testaamista 
sekä käyttäjien havainnointia varhaisessa vaiheessa ennen kuin kaikkea materiaalia teh-
dään valmiiksi.   
E-oppimisen implementoinnista kirjoittanut oppimisen ja muutosjohtamisen konsultti 
Lance Dublin muistuttaa, ettei hienoinkaan verkko-oppimisen alusta ja ohjelma takaa on-
nistumista, vaan tavoitteiden toteutumiseksi implementoinnin eli jalkauttamiseen on oltava 
suunnitelmallista tekemistä. Hänen mukaansa mahdollisia hankaluuksia taklataan varmis-
tamalla, että käytettävyys on hyvä, saamalla ihmisiä suhtautumaan myönteisesti muutok-
siin ja sisäistämällä, että muutos todella on jatkuvaa. (Dublin 2005, 291-293.)  
On hyvä muistaa, ettei vakioitukaan perehdytysprosessi ole koskaan valmis. Perehdytys-
tavat kehittyvät ja tarpeet muuttuvat yrityksen toiminnan mukaisesti. Aina tulee parantaa 
toimintatapoja ja kehittää työntekijäkokemusta yrityksen kilpailueduksi. 
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5.3 Opinnäytetyöprosessin ja oman oppimiseni arviointi 
Yleensä tarvitaan joku iso kriisi, pakko, että tapahtuisi merkittävää uutta oppimista 
yli rutiinitason. 
Näin Anssi Tuulenmäki kirjoitti kymmenen vuotta sitten (Tuulenmäki 2010, 17). Tänä ke-
väänä tämä lause on tullut todeksi sekä itselleni että globaalisti miljoonille ihmisille. Uuden 
oppimista on tosiaan tarvittu, koska työskentelytavat, jotka itselleni ovat luontaisia eivät 
olleetkaan käytettävissä. Kasvokkain tapahtuvien keskusteluiden ja ympäristön jatkuvan 
havainnoinnin tilalle tuli eristäytyminen ja etätyöt. Pikkuhiljaa kuitenkin epänormaalista al-
koi tulla normaalia, ja opinnäytetyökin edistyi. Sosiaalisista tilanteista inspiroituvana ihmi-
senä kaipuu muiden seuraan tuntui kivuliaalta, mutta tätäkin opin sietämään. Opin, että 
me ihmiset tosiaan olemme kekseliäisyytemme lisäksi tarvittaessa äärimmäisen joustavia.    
Opinnäytetyöprosessia haittasi hiukan kevään poikkeusjärjestelyt, muun muassa kirjasto-
jen sulkeminen, mutta kaikesta huolimatta koin prosessin hallittavaksi ja itseni johtamisen 
aikatauluineen melko sujuvaksi. Työn edistymistä auttoi aito kiinnostus ja uteliaisuus HR-
työtä kohtaan.  
Uuden työntekijän yleisperehdytys opinnäytetyön aiheena oli itselleni mieluisa, ja koin 
työskentelyn verkko-oppimisen äärellä hyödyllisenä tulevaisuuden työllistymistäkin ajatel-
len. Yhä enemmän toimintoja pyritään yrityksissä siirtämään verkkoon, myös henkilöstö-
hallinnon osalta, ja itseäni kiinnostaa olla miettimässä millaisin keinoin tässä kehityksessä 
HR pystyy säilyttämään tekemisessään sen H:n, eli humaaniuden. 
Laadullisen tutkimuksen pyrkimyksenä on ymmärtää, tulkita ja antaa merkityksiä asioille. 
Pitkärannan (2014) mukaan tutkimuksen tekeminen vaatii paljon lukemista laajalti eri ai-
heista tekemisen raaka-aineeksi. Opinnäytetyötä tehdessäni luin paljon materiaalia myös 
varsinaisen teoreettisen viitekehyksen ulkopuolelta esimerkiksi tunteiden johtamisesta, 
tunneilmastosta, tunnelmamuotoilusta, yrityskansalaisuudesta ja verkkokurssien rakenta-
misesta. Koin tämän erittäin hyödyllisenä, en pelkästään opinnäytetyötä varten, vaan 
myös tulevaisuuden mahdollisia kehitysprojekteja ajatellen. Kaikkeen mihin liittyvät ihmi-
set, liittyvät tunteet, ja tunteet vaikuttavat kaikkeen. Tähän ketjuun positiivisesti vaikuttami-
nen on itseäni kiinnostava ja inspiroiva aihe.   
Opinnäytetyön tekeminen lisäsi entisestään intoani hyödyntää palvelumuotoilua kehittä-
mistyössä. Palvelumuotoilun ominaispiirteisiin kuuluu palvelun tarkastelu käyttäjän näkö-
kulmasta, käyttäjän ja sidosryhmien ottaminen mukaan kehitystyöhön, palvelun kuvaami-
nen visuaalisesti, ideoiden testaaminen ja palvelukokemuksen tarkastelua kokonaisuu-
tena, ei optimoitavina osina. (Pesola 2015.) Palvelumuotoilussa otetaan rohkeasti selvää 
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asioista, eikä oleteta tietävämme asiakkaan puolesta paremmin. Kuitenkin mielessä pide-
tään myös tuottavuus. Näistä syistä koen tämän tavan työskennellä eniten omakseni, ja 
kiinnostavana tapana kehittää HR:ää. 
5.4 Jatkotutkimusaiheet 
Kemppi-kummi 
Jatkotutkimusaiheeni yleisperehdytykseen liittyen on Kemppi-kummi- tai tutortoiminnan 
hyödyntäminen uuden työntekijän sitouttamisessa yritykseen ja sosiaalistamisessa työyh-
teisöön. Tutkimuksella kartoitettaisiin hyötyjä, mahdollisia haasteita ja mitä kaikkea tulisi 
ottaa huomioon Kemppi-kummi -toiminnan käynnistämisessä. Koulutuksen siirtyessä yhä 
enemmän verkkoon, on vuorovaikutukseen ja sitouttamiseen kiinnitettävä erityistä huo-
miota, ja kummitoiminta voisi olla yksi väylä tarjota tukea sosiaalistamiseen. 
Kummi voi olla tukemassa tulokkaan alkutaivalta työpaikalla, kertoa organisaation tavoista 
ja avata mahdollisia kirjoittamattomia sääntöjä. Olennaista onnistuneessa tutoroinnissa on 
vuorovaikutuksellisuus, luottamuksellisuus ja avoimuus. Tutorina toimimisesta kiinnostu-
nut tarvitsee itsekin opastusta ja roolinsa selkeyttämistä, jotta toimintatavat olisivat yhte-
näiset ja uusi työntekijä saisi myönteisen perehdytyskokemuksen. 
Millaisia vaiheita ja koulutusta toiminnan aloittaminen vaatisi? Miten ideaa voisi pienellä 
panostuksella testata, jotta selviäisi onko tämänkaltaiselle toiminnalle tarvetta. Toisiko se 
lisäarvoa perehdytysprosessiin? 
Työntekijäkokemuksen tutkimus 
Toinen jatkotutkimusaiheeni liittyy nuoriin työntekijöihin ja heidän odotuksiinsa työnantajaa 
kohtaan. Suurten ikäluokkien eläköityessä työpaikkojen ikärakenne muuttuu, ja paik-
kaansa työelämässä ottavat yhä enemmän Y-sukupolveksi eli milleniaaleiksi kutsutut 
1980-luvun alun ja 1990-luvun puolivälin välissä syntyneet diginatiivit. Vapaus sekä yh-
teensopivat arvot yrityksen kanssa voivat olla korkeaa palkkaa tärkeämpää, joten heidän 
sitouttamisekseen tulee yritysten todella panostaa työntekijäkokemukseen. Mielestäni olisi 
kiinnostavaa tutkia erityisesti tämän ikäryhmän työntekijäkokemuksia Kempillä ja selvittää 
heidän toiveitaan työnantajaa, työyhteisöä ja omaa tekemistään kohtaan. Tuloksia voisi 
hyödyntää esimerkiksi perehdytysprosessin jatkokehittämisessä ja räätälöinnissä, rekry-
tointiviestinnässä ja tulevaisuuden ennakoinnissa. 
36 
6 YHTEENVETO 
6.1 Työn tarkoitus 
Kilpailussa osaavasta työvoimasta hyvä työntekijäkokemus ja myönteinen työnantajamieli-
kuva ovat yrityksille ehdoton etu. Kemppi on alansa edelläkävijä ja tunnettu innovaatiois-
taan. Pysyäkseen sellaisena tulevaisuudessakin ja saadakseen laajaa osaamista taloon, 
on työntekijöiden, ja mahdollisten tulevien työntekijöiden, kokemuksiin ja mielikuviin yrityk-
sestä hyvä kiinnittää jatkuvasti huomiota. Uuden työntekijän perehdytys ja sitouttaminen 
työyhteisöön on osa tätä kokonaisuutta. 
Yleisperehdytysohjelma oli luentoineen ja verkkokursseineen kulkenut ikään kuin omalla 
painollaan, josta palautetta oli kyllä kerätty, mutta ilman tavoitteellisia kehittämisaikeita. 
Yleisperehdytysohjelmassa on ollut paljon hyvää ja uusiin työntekijöihin on selkeästi ha-
luttu panostaa, mutta ohjelma ei kaikilta osin lisännyt perehdytyksen arvoa eikä matkusta-
minen toiselta puolelta maailmaa pelkästään perehdytysluentoja varten ole vastuullista toi-
mintaa. Organisaatiossa tapahtuneiden rakennemuutosten vuoksi myös yleisperehdytyk-
sen sisällön tarkastelu tuli ajankohtaiseksi, joten tartuin mahdollisuuteen tutkia aihetta 
opinnäytetyönäni. Tämän opinnäytetyön tarkoitus oli selvittää yleisperehdytyksen nykyti-
laa ja löytää kehittämiskohteita.  
6.2 Johtopäätökset 
Tutkimuksen pohjalta esiin nousivat erityisesti tarpeet selkeyttää kokonaisuutta sekä uu-
distaa Campusta entistä laajemmin hyödynnettäväksi koko organisaatiossa. Koulutuksen 
siirtyessä enemmän verkkoon kuitenkin vuorovaikutuksellisuuden säilyttäminen koettiin 
tärkeäksi. Vuorovaikutus liittyy vahvasti työyhteisöön sitoutumiseen ja kuuluvuuden tun-
teeseen, joten kaikkea yleisperehdytykseen liittyvää ei ole mahdollista, saati järkevää, au-
tomatisoida tapahtuvaksi vain itsenäisenä verkko-opiskeluna. 
Lähestyin yleisperehdytyksen kehittämistä keräämääni tutkimustietoa hyödyntäen ja pyr-
kien pitämään eri elementtejä sopivassa suhteessa mukana suunnittelussa, eli omaehtoi-
suutta, toiminnallisuutta ja vuorovaikutuksellisuutta. Tasavertaisuuden ja paikkariippumat-
tomuuden vuoksi tuli myös miettiä mitä kehitysehdotuksia olisi mahdollista toteuttaa pai-
kallisesti tytäryhtiöissä.  
Yleisperehdytys on laaja kokonaisuus, jonka aikana uudelle työntekijälle pyritään avaa-
maan yrityksen sielu ja syyt olla olemassa (purpose), joten niin myös kehitysehdotukseni 
olivat laaja kokonaisuus. Oma tavoitteeni työn tekemiselle oli hahmottaa ensin toimiva 
yleisperehdytyskokonaisuus, ja pilkkoa se sitten osiin pienemmiksi kehitysprojekteiksi. 
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Mielestäni tässä tavoitteessani onnistuin. Mielestäni onnistuin työlläni myös vastaamaan 
tutkimuskysymyksiin, eli millainen on yleisperehdytyksen nykytila ja miten sitä voisi kehit-
tää.  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
Tämä työ oli ensimmäinen vaihe yleisperehdytysohjelman nykytilan ja kehittämiskohteiden 
kartoituksessa. Seuraava askel on lähteä tarkastelemaan kokonaisuutta pienempinä pala-
sina ja tehdä esimerkiksi ensimmäisten uusien Campus-kurssien visualisointia. Uskon 
työlleni olevan käyttöä jatkossa ja toimeksiantajani pystyy hyödyntämään esitettyjä kehi-
tysideoita yleisperehdytyksen uudistamisessa tästä eteenpäin. 
 
Kuvio 7. Kehittämisehdotusten yhteenveto 
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